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Uvod

Tato prace pojednava o procesu orientace jako procesu, ktery je nedilnou soucasti
personalnich ¢innosti, které v podniku probihaji. Cilem této prace je analyzovat a
zhodnotit stavajici stav procesu orientace v konkrétni spolecnosti a navrhnout opatfeni

ke zlepSeni tohoto procesu.

Autorka si zvolila toto téma ptedevsim proto, ze povazuje personalni ¢innosti za jedny
podnik méa své zaméstnance a pro dosazeni cild, které si podnik vyty€i, je nezbytné
zvySovat uroven kvality téchto cinnosti, aby podnik udrzel krok s konkurenci a

modernimi trendy v oblasti podnikéni.

Prace je rozdélena do péti kapitol. Prvni kapitola pojednava o fizeni lidskych zdroju,
jehoz soucasti jsou pravé personalni Cinnosti, specifika téchto ¢innosti Vv malych
podnicich a jaké cinnosti si mizeme pod pojmem persondlni ¢innosti predstavit,
zejména pak proces orientace. Autorka v této kapitole popisuje proces orientace jako
ucelenou soucast personalnich ¢innosti, co obsahuje cely proces orientace v podniku a

kdo se na ném podili.

V druhé kapitole prace autorka charakterizuje konkrétni spolecnost, jeji Cinnost, cile

spole¢nosti, finan¢ni zdravi, vnéjsi prostiedi spolecnosti a jeji organiza¢ni strukturu.

Treti kapitola je vénovana analyze procesu orientace v konkrétni spolec¢nosti. Jak
dlouho tento proces probihd, zpiisob toku informaci v pribéhu tohoto procesu, vlastni
prabéh, proces orientace na pracovnich mistech a v neposledni fadé socidlni orientace

V této spolecnosti.

Ve ctvrté kapitole se autorka vénuje zhodnoceni celého procesu orientace v konkrétni
spole¢nosti. Pro zhodnoceni tohoto procesu zvolila metodu rozhovort se soucasnymi

pracovniky spole¢nosti. Dale pro zhodnoceni procesu orientace ve spole¢nosti



ELMONT ES + KA vyuzila informaci, které ziskala od majitele spole¢nosti a patrona.
Tyto informace se tykaji zejména doby procesu orientace, zplisobu toku informaci a
pozorovanim samotného pribéhu procesu orientace. Na zéklad¢ této metody vytvotila

silné a slabé stranky celého procesu orientace v konkrétni spole¢nosti.

Pata kapitola pojednava o navrzich opatfeni, které autorka doporucuje spole¢nosti na
zéklad¢ zjisténych skuteCnosti a analyzy slabych stranek v procesu orientace v této

spolecnosti.



1. Rizeni lidskych zdroji

vvvvvv

Lidé jako lidské zdroje pomahaji organizaci dosahovat jejich vytyCenych cild,

upevilovat postaveni na trhu a tvofi organiza¢ni strukturu podniku.

Protoze lidé jako zdroje jsou tim nejcennéjSim, co podnik mulze mit, je potieba tyto
zdroje uréitym zpisobem Fidit. Rizeni lidskych zdroji ptedstavuje strategicky a

promysleny logicky pfistup k fizeni lidi.

Pti fizeni lidskych zdroju je ptfedevSim dulezité uplatnit strategicky pfistup, tento
pristup lze chépat jako strategii lidskych zdrojl, kterd je zainteresovdna do strategie
podniku. Zarovei pii tomto fizeni je tieba klast diiraz na to, Ze lidé jsou svym zplisobem
majetek organizace a do tohoto majetku je tfeba investovat za ucelem dosaZeni cilii
organizace a posileni jejich zajmt, jako je naptiklad dosazeni konkuren¢ni vyhody na

trhu.

Dle Vodaka a Kuchar¢ikové (2007) je fizeni lidskych zdroji spiSe chapano jako nazor

na to, jak nejlépe fidit lidi v z4jmu podniku.

Definice pojmu

Rizeni lidskych zdrojti - ,, Rizen lidskych zdrojii je definovino jako strategicky a logicky
promysleny pristup k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri
V Organizaci pracuji a kteri individualné i kolektivneé prispivaji k dosazeni cilu

organizace. * (Armstrong, 2007, s. 27)

1.1 Cile Fizeni lidskych zdroji
Rizeni lidskych zdroji ma hned nékolik cilti. Za hlavni cil fizeni lidskych zdroju je
obecné povazovano zajisténi, ze bude organizace schopna prostfednictvim lidi ispéSné

plnit své cile. Dle Armstronga se fizeni lidskych zdroji tyka plnéni cili v n¢kolika
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oblastech. Jednim z cilti fizeni lidskych zdroji je efektivnost organizace. Pod timto
pojmem si lze predstavit vytvareni specifickych postupi v oblasti fizeni lidskych
zdrojt, které zajisti konkurenceschopnost firmy a také soustavné zlepSovani a vytvaieni
vztaht se zdkazniky. Mezi dalsi cile fizeni lidskych zdroja 1ze zahrnout fizeni lidského

rooNMr

kapitalu, fizeni znalosti, fizeni odménovani, zaméstnanecké vztahy a mnoho dal$ich.

1.2 Kdo se podili na fizeni lidskych zdroji

Ukoly ftizeni lidskych zdrojii jsou zaleZitosti vedoucich pracovnikd, ktefi v organizaci
pracuji, a to vCetné Cinnosti, které sméfuji k plnéni ukolt fizeni lidskych zdroji. Tyto
¢innosti by mély byt fizeny, koordinovany a odborné zajistovany. Dle Koubka (2006)
jsou tyto prace v malych podnicich zajisStovany bud’ nejvyssim vedoucim pracovnikem,
nebo piimo majitelem podniku. Ve vétSich organizacich je obvykle specialista na fizeni
lidskych zdroji nebo zvlastni persondlni utvar. Pokud si organizace dostatecné
uvédomuje vyznam fizeni lidskych zdroji, ma jiz zajiSténé zvlaStni Skoleni a
doSkolovani pracovnikil, které se zamétfuje na personalistiku a ukoly, které jsou s ni

spojené.

¢innosti, které z tohoto fizeni vyplyvaji a vzajemné se prolinaji.

1.3 Personalni ¢innosti

Personélni Cinnosti jsou organizaéni procesy, které mohou zlepsit individualni
schopnosti 1 schopnosti organizace (Ulrich, 2009). Tyto personalni ¢innosti jsou pevné
provazany s fizenim lidskych zdroji. Voddk a Kuchar¢ikova (2007) je definuji jako
takové Cinnosti, které je tfeba vykondvat za uCelem realizace ukold fizeni lidskych

zdroju.

1.3.1 Piehled personalnich ¢innosti podle Koubka (2007)

1. Vytvareni a analyza pracovnich mist — tzn. charakteristika pracovnich tkoli a
pravomoci a odpovédnosti, které jsou s nimi spojené¢ a vytvareni pracovnich ukola.
Definovani pravomoci a odpovédnosti jednotlivych pracovnikii na konkrétnim

pracovnim misté. Sledovani a analyza pracovnich kol a podminek na konkrétnich
10



pracovnich mistech. Z této analyzy se zpracuje popis pracovnich mist a jejich
pozadavkl na schopnosti jednotlivych pracovnikii. Zaroven tato Cinnost zahrnuje

neustalou aktualizaci téchto materiald.

2. Personalni planovani — Persondlni planovani je jednou z nejdilezitéjSich
personalnich ¢innosti. Zahrnuje odhady a plany pracovniki, které bude potieba najmout
do organizace. Zaroven se tato persondlni ¢innost zabyva planovanim personéalniho

rozvoje pracovnikd.

wVeer 4

3. Ziskavani, vybér a nasledné prijimani pracovniki — Volnd pracovni mista
V organizaci je potfeba obsadit. Tyto persondlni Cinnosti zajiStuji, aby tato volna
pracovni mista byla ldkava pro dostate¢né mnozstvi uchazect o praci, kteti odpovidaji
pozadavklim na tyto pracovni mista. Déle tyto persondlni Cinnosti zajiStuji, aby ze
Siroké Skaly téchto uchazecl byli vybrani a pfijati ti, kteti maji optimalni predpoklady
pro vykon této prace na danych pracovnich mistech. Vice se o téchto Cinnostech

dozvime v nasledujici kapitole.

4. Hodnoceni pracovnikii — Jedna se predevsim o hodnoceni vykonl pracovnikd.
Pti hodnoceni pracovnikl zjistujeme, jak pracovnik déla svou praci, zda ma pro ni
potiebné piedpoklady a jak se chce do budoucna dale rozvijet a vzdélavat. Dilezitym
prvkem této personalni ¢innosti je také to, aby s konkrétnim pracovnikem, kterého se
hodnoceni tyka, bylo toto hodnoceni projednano. Ocenit jeho Gsili a navrhnout opatfeni,

ktera vyplyvaji z tohoto hodnoceni.

5. Zarazovani pracovnikii a ukonéovani pracovniho poméru — Tato personalni
¢innost zahrnuje rozmist'ovani pracovnikii na konkrétni pracovni mista, kariérni postup,

pievod na jiné pracovisté, degradovani z dané pracovni funkce a propousténi.

6. Odménovani — Slouzi predevsim jako néstroj pro motivovani pracovnikli a

ovlivilyje jejich pracovni vykon. Dale poskytuje zaméstnanecké vyhody.
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7. Vzdélavani a rozvoj pracovniki — SlouZi ke konkretizaci potieb vzdélavani a
planovani vzdélavani. Hodnoti vysledky vzdélavani a posuzuje efektivnost vzdélavacich

programul.

8. Pracovni vztahy — Tato persondlni Cinnost pfedstavuje pfedev§im to, jak
zkorigovat a zorganizovat jednani mezi podiizenymi a nadiizenymi a vedenim firmy. O
téchto jednanich se zfizuji spisy, které se uchovavaji. Zpracovavaji se informace o
dohodach a zikonnych ustanovenich. Ukolem je snaha o zlepSovani vztahii mezi
organizaci a pracovniky a také mezi pracovniky navzajem. Vytvaii se zde styly vedeni

pracovnikd, fesi se konflikty ¢i otazky komunikace.

9. Péce o pracovniky — Pii péci o své pracovniky se zamétujeme predevSim na
pracovni prostiedi, pracovni dobu a rezim, socialni sluzby pro pracovniky nebo
bezpecnost a ochranu zdravi pii praci. Do socidlnich sluzeb pro pracovniky mtizeme

zahrnout stravovani, aktivity ve volném cCase ¢1 hygienické podminky préce.

10.  Personalni informacni systém — Jde piedev§im o zjistovani, zpracovani a
uchovani informaci, které se tykaji pracovnikii, mezd nebo prace. Déle mlize zahrnovat
ziskavani a uchovéavani cennych informaci, které se tykaji trhu prace a situace na ném.
Poskytuje také informace vnéjSim organiim, jako jsou napiiklad ufady prace nebo

organy statni samospravy.

1.3.2 Specifika v personalnich ¢innostech v malych podnicich

Rozdily v personalnich c¢innostech v malych a velkych podnicich jsou znaéné a
v kazdém z nich je potieba odliSovat zpisoby, jakymi se budou ubirat personalisté nebo
majitelé a jak budou postupovat. Proces orientace jako pracovni Cinnost v malém
podniku je velice odlisny od procesu orientace v podniku velkém. Je potfeba nckteré
tyto odliSnosti vice ptiblizit.
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Dle Koubka (2007) maji mensi podniky uzsi nabidku sortimentu ve své produkci. Jsou
mnohem vice vystavovany fluktuaci lokalni nabidky a lokélni poptavky na trhu. Musi se
co nejrychleji pfizplusobit a vyuzit co nejlépe kazdou pfrilezitost, ktera se naskytne.
Podle toho, kolik maji mensi podniky zakazek, se odviji zavislost intenzity jejich
¢innosti. Malokdy mohou rozpoznat tendence v poptavce a jejich zmény s dostateCnym
predstihem. Z ¢ehoz vyplyva, ze se v menSich podnicich velice Spatné predpovidd a
planuje objem a sortiment sluzeb a vyrobkil, ale také potteba zdrojl, zejména lidskych
zdroji. Pokud planuje mensi firma potfebu pracovnika, velice Casto se uplatiiuje
pozadavek flexibility a SirSiho odborného profilu pracovnika. Prestoze mensi podniky
velice Spatné ptedpovidaji a planuji potfebny pocet pracovnikli, je pro né¢ mnohem
jednodussi zodpovédet si otdzku, jaké pracovniky je potieba pfijmout. Pracovnici svymi
pracovnich mistech bez vétSich problémi. Jsou velice flexibilni a schopni zvladat nové
ukoly a ziskévat velice rychle nové znalosti a dovednosti. V menSich podnicich jsou
kladeny na persondlni prace mimoiadné naroky, predev§im co se tyka ziskavani,

vybéru, orientace a odménovani pracovniki.

Personélni planovani nam také odpovida na otazku, kde nalézat nové pracovni sily, a
zejména, jakym zpiisobem pokryt potfebu dodatecnych pracovnikii. V menSich
pro plnéni vedlejsich ukolu stalymi zaméstnanci mensi. Z tohoto diivodu, musi (mensi
firma) vénovat mimotfadnou pozornost situaci na trhu prace a zkoumani moznosti
ziskavani pracovnikli z vnéjSich zdroji. Ve srovnani s velkymi podniky, mensi firmy
maji hor$i podminky pro udrZeni pracovnich mist, kterd se zabyvaji prizkumem trhu
prace, popifipadé nemaji dostatek financi najmout si externi specialisty. Proto jsou pro
mensi firmy velmi dilezité informace ziskané od uradid prace, ¢i ze statistickych

pramennych publikaci, které ovSem nejsou vzdy nejvhodné;jsi.

Mensi podniky mivaji veétsi problémy s vytvaienim pracovnich ukolit na raznych
pracovnich mistech, ale také pro jednotlivé konkrétni pracovniky. Pfi menSim mnozstvi
pracovniku se potfeba pruznosti promita i do zmén struktury pracovnich mist v podniku.

Z ehoz vyplyva, ze je treba brat v iivahu mensi stabilitu popisi a specifikaci
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pracovnich mist a pfihlizet k tomu pfi ziskavani a vybéru pracovnikii nebo pfi

formulovani smluv.

Pro mensi podniky je ziskavani pracovnikl velice Casto velmi nakladnou zalezitosti
(cena inzerce nebo zprostiedkovani). Mnohdy si tyto podniky nemohou tak nékladné
nebo efektivnéjsi ziskdvani pracovnikli dovolit. Obvykle byva problémem menSich
firem to, ze v mnoha piipadech potiebuji pravé pracovniky, kterych je na trhu prace
nedostatek. Velké podniky nabizeji vyhody jako je napiiklad péfe o zaméstnance,
pracovni podminky, zaméstnanecké vyhody a odmény nebo perspektiva zaméstnani a
kariéry. Maly podnik tyto vyhody muZe zpravidla nabidnout jen ziidkakdy a jisté ne na
srovnatelné urovni jako podnik velky. Proto hlavnim problémem menSich firem je

vyhledat zptsoby, jak vykompenzovat tyto nevyhody.

Mensi podnik je pfi vybéru pracovnikii oproti velké firmé vystaven vétSimu riziku.
Jelikoz musi klast diraz na mimotfadnou pozornost vybéru pracovnikli. Pokud by se
vyskytla jakakoliv chyba, znamend to pro mens$i podnik mnohem vétSi negativni
disledky nez pro podnik velky. V mensi firmé rozhoduje vybér pracovniki o vykonu,
uspéSnosti a konkurenceschopnosti. Pfispivda ke zlepSeni, ale miZe také pfispét
K vaznému zhorSeni pracovnich a mezilidskych vztahtt v menS$im firemnim tymu.
Riziko vybrani nevhodného pracovnika je v mensSich podnicich vétsi a to zejména proto,
ze mensi firma nemivd dostatecné odborn¢ pfipravené pracovniky, ktefi mohou
provadét kvalifikovany vybér. A jak jiz bylo vySe uvedeno, nemuize si ani dovolit

externi odbornou pomoc.

1.3.3  Vybér personalnich ¢innosti

Diive nez se budeme zabyvat samotnym procesem orientace, je potieba si stru¢né
priblizit dv€ personalni Cinnosti, které tomuto procesu bezprostiedné piredchéazeji a bez
kterych by proces orientace nemél smysl. Témito persondlnimi ¢innostmi, mimo jiné,
jsou predevsim ziskavani pracovnikl a vybér pracovnikii. ProtoZe proces orientace na
tyto Cinnosti volné¢ navazuje, piiblizime si nasledné, co konkrétné¢ tyto c¢innosti

predstavuji.
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1.3.3.1 Ziskavani pracovniku
Dle Koubka zahrnuje ziskavani pracovnikii pfedevsim usili o hospodafeni s pracovni

silou a také usili o zvySovani produktivity prace.

Definice:

., Ziskavani pracovnikii je Ccinnost, ktera md zajistit, aby volnd pracovni mista
V organizaci prilakala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecii o tato mista, a to
S primérenymi ndklady a v Zadoucim terminu (vcas). Spociva tedy v rozpozndvani a
vyhledavani vhodnych pracovnich zdroji, informovani o volnych pracovnich mistech
V organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist (a nezridka i v presvédcovani
vhodnych jedincii o vyhodnosti prdace v organizaci), Vjednani s uchazeci, v ziskavani
primérenych informaci o uchazecich (tyto informace budou pozdeéji slouzit k vybéru
nejvhodnéjsich z nich) a v organizacnim a administrativnim zajisténi vSech téchto

cinnosti. *“ (Koubek, 2006, s. 117)

Aby byl proces ziskavani pracovnikl efektivni dle Koubka, je nutnd perfektni znalost
povahy jednotlivych pracovnich mist. Pokud chceme perfektné znat jednotliva pracovni
mista, musime zpracovat jejich analyzu a pifedvidat uvolfiovani nebo vytvaieni

pracovnich mist novych, coz je soucasti personalniho planovani.

Vlastni proces ziskavani pracovniki je slozen z nékolika krokt, které na sebe vzdjemné
navazuji. Prvnim krokem je tieba identifikovat potifebu ziskavani pracovniki, dale
popsat a specifikovat obsazované misto, zvazit alternativy. Poté je vhodné provést vybér
charakteristik popisu a specifikace dan¢ho pracovniho mista, na téchto charakteristikach
zalozime ziskdvani a pozd¢jsi vybér pracovnikd. Nasledné identifikujeme zdroje
uchazecli a zvolime metody ziskdvani pracovniki. Také je dilezité provést volbu
dokumentii a informaci, které od uchazecti pozadujeme. Na to jiz mizeme zformulovat
nabidku zaméstnani a tuto nabidku uvefejnit. Po uvefejnéni nabidky je potieba
shromazdit dokumenty a informace od uchazecl. Po t¢ co provedeme predvybér
uchazecl na zakladé shromazdénych dokumentl a informaci, miizeme sestavit seznam

uchazect, které nasledné pozveme k vybérovym proceduram.
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Na personalni ¢innost ziskavani pracovnikd volné navazuje dalsi ¢innost, a to vybér
pracovnikl. Vybér pracovniki stejné jako ziskdvani pracovnik ptfedchazi procesu

orientace a je proto dulezitym pojitkem mezi t€émito cinnostmi.

1.3.3.2 Vybér pracovniku
Dle Koubka je pfi vybéru pracovniki je nutné brat v potaz nejen odborné
charakteristiky uchazece, ale také jeho osobnostni charakteristiky, jeho potencial a

flexibilitu. Proto musi mit vybér pracovniki strategickou povahu.
Definice:

,,Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery zuchazecii o zaméstnani,
shromazdenych béhem procesu ziskavani pracovnikii a proslych predvyberem, bude

pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista,

ale prispéje i k vytvareni zdravych mezilidskych vztahit v pracovni skupiné (tymu) i
V organizaci, je schopen akceptovat hodnoty prislusné pracovni skupiny (tymu), utvaru
a organizace a prispivat kvytvareni Zadouci tymove a organizacni kultury a
V neposledni radeé je dostatecné flexibilni a md rozvojovy potencidal pro to, aby se
prizpusobil predpokladanym zménam na pracovnim miste, v pracovni skupiné (tymu) i

Vv organizaci. * (Koubek, 2006, s. 156)

Nékteré metody vybéru pracovniki

Dle Koubka existuje nékolik metod vybéru pracovniki. Jelikoz nas podnik vyuziva pfti

vybéru pracovnikt hned nékolik téchto metod, tak si nékteré z nich ptiblizime.

Dotaznik — tato metoda se hojné vyuZiva a je vhodna ve vSech piipadech. Obvykle se

potom dotaznik zaklada do osobniho spisu pracovniki.

Zkoumani Zivotopisu — dnes téméi kazdy podnik pfi vybéru pracovnikll vyuziva
metody, kdy po svych potencionalnich zaméstnancich vyZaduje zZivotopis. Je to jedna
Z nejspolehlivéjsich metod. Obvykle je pouzivan v kombinaci s nékterou s dalSich

metod. Vyhodou této metody je pfedevsim to, Ze nam podava velice uzite¢né informace
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0 uchazeci, a to predevsim o vzdélani a praxi, ale také o jeho zkuSenostech v riznych

oborech a v neposledni fadé nam fekne mnohé o osobnosti uchazece.

Testy pracovni zpusobilosti — vytvari Sirokou Skalu testti riizného zaméfeni a mivaji
riznou spolehlivost. Dnes se velmi ¢asto vyuZzivaji, ale u néas spiSe ty méné spolehlivé a

validni. Testy pracovni zptsobilosti byvaji doplitkovym néstrojem vybéru pracovnik.

Assessment centre — assessment centre je v podstaté diagnosticko-vycvikovy program,
ktery je zaloZen na sérii simulaci pracovnich Cinnosti. Pfi téchto Cinnostech se testuje

pracovni zptsobilost uchazece a jeho rozvojovy potencial.

Vybérovy pohovor (rozhovor) — vybérovy pohovor byva nejcastéjsi a nejvhodnéjsi
metodou pii vybéru pracovnikl. U vybérového pohovoru je piredevsim velice diilezité,
aby byl dobfe pfipraven, aby tato metoda mohla nabyt plné ucCinnosti. Posouzeni

pracovni zpiisobilosti potenciondlniho zaméstnance miva tfi hlavni cile:

1. Zjistit o uchazeci dilezité informace, ziskat jaké ma ocekavani a jaké jsou jeho

pracovni cile;

2. Informovat potenciondlniho zaméstnance o podniku a o praci, kterou bude
vykonavat;
3. Posledni zuvedenych cilti splituje pohovor 1épe nez naptiklad test osobnosti

apod. Jde zde predevsim o to, posoudit osobnost uchazece.

Nyni byva trendem také Ctvrty cil pohovoru, ktery by meél ptispivat k pratelskym
vztahim mezi potencionalnim zaméstnancem a podnikem. Déle by mél vzbudit
V uchazeCi pocit, Ze v organizaci panuje spravedlnost a slusnost. Z ¢ehoz plyne, ze i

vybérovy pohovor vytvaii dobré jméno podniku.

1.4 Proces orientace

vvvvvv

vénovat této persondlni ¢innosti dostateCnou pozornost, protoze to, jak uvedeme nového

pracovnika do podniku, ovlivni jeho budouci vyvoj a vykon, z ¢ehoz vyplyva i1 budouci
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rozvoj podniku. Nasledujici kapitola nam objasni co to je proces orientace, kdo jsou

jeho ucastnici a jaké jsou jeho cile.

Definice pojmii

Proces orientace - ,,Orientace pracovniku je ditkladné promysleny a pro kazdy druh
pracovnich mist, kazdé pracovisté i organizaci specificky program adaptacnich a
vzdeélavacich aktivit, které maji usnadnit a urychlit proces seznamovani se novych
pracovniku (popripadé pracovniku prechdazejicich v ramci organizace na jiné pracovisté
Ci pracovni misto) s jejich novymi pracovnimi ukoly, pracovnimi znalostmi a
dovednostmi tak, aby jejich pracovni vykon pokud mozno co nejdrive dosdhl
pozadované urovné. Jeho uikolem je zkratit obdobi, po které tento pracovnik nepodava

standardni vykon a nedostatecne se orientuje v novém pracovnim a socidlnim

prostiredi. “* (Koubek, 2006, s. 180)

Pracovni orientace - Kdyz nastoupi pracovnik na pracovni misto je cilem pracovni
orientace pfiméfené zvladnuti pracovnich ukoll a zajistit, aby pracovnik dosahl
pozadovaného vykonového standardu. Stejné tak mezi cile pracovni orientace je tfeba

zahrnout 1 pfipravu a vzdélavani pracovnikl (Mayerova, Ruzicka, 2000).

Socidlni orientace - Na rozdil od pracovni orientace je socialni orientace velice
naro¢na a dosti individudlni. Cilem socialni orientace je ptedev§im to, aby se pracovnik
zaClenil do osobnich vztahli pfislusné pracovni skupiny a celkové do spolecenské
atmosféry pracovniho kolektivu organizace. Pro nového pracovnika je pracovni skupina
nezndmym a pro n&j uzavienym spoletenskym ttvarem. Ukolem sociélni orientace je,
aby pracovnik do své nové pracovni skupiny proniknul. Za nepfiznivy se povazuje

samovolny prab¢h socialni orientace (Mayerova, Rizicka, 2000).

Podle Dvorakové (2007) se mlze proces orientace zaméstnancl diferencovat na dvé
urovné, a to na uroven, kdy je pisemné zpracovana, coZ se obvykle jevi jako optimalni
volba nebo na turovein, kdy je orientace tradovana, neboli pfeddvana z ,,generace na

generaci,, velice ¢asto mezi vedoucimi pracovniky.
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Proces orientace se fidi pfedevsim za ti€elem snizit ndklady na kolisani pracovnikd, déle
snizuje ztraty na intenzit¢ vyroby (poskytovani sluZzeb) nebo zvySuje pracovni

spokojenost.

Dle Koubka (2007) je samotny proces orientace realizovan jak na formadlni, tak
neformélni rovni. Za formalni Groven lze povaZovat to, kdy proces orientace fidi
zamestnavatel popiipadé nadfizeny pracovnik, ktery byl k tomu urfen. Zatimco na
druhé stran¢ je neformalni tGroven procesu orientace. Tuto uroven Koubek (2007)
povazuje za spontanni proces, ktery obvykle zabezpecuji spolupracovnici. Pro nového

pracovnika je mnohdy neformalni uroven procesu orientace vyznamné;jsi.

1.4.1 Subjekty a objekty Fizeni procesu orientace
V ramci procesu orientace je nutné rozliSit pojmy, jako jsou subjekty fizeni procesu

orientace a objekty fizeni procesu orientace.

1.4.1.1 Subjekty Fizeni procesu orientace
Mezi subjekty fizeni procesu orientace patii piredevSim vSichni vedouci pracovnici,

popf. majitelé.
Mezi subjekty orienta¢niho procesu mizeme zaradit:

1) Piimého nadfizeného - piimy nadfizeny mad na starosti hladky priubéh
orienta¢niho procesu, neustidle monitoruje ¢innost nového pracovnika a jeho

integraci do pracovni skupiny;

2) Mentor - mentor byva obvykle osoba, na kterou se novy pracovnik miize obratit
Vv pritbéhu procesu orientace, mentor neboli patron stejn€ jako piimy nadiizeny
by mél pribézné kontrolovat ¢innost nového zaméstnance a jeho zaclenéni
Vv pracovnim kolektivu, dale patron obvykle zpracovava zavére¢nou zpravu, kde

hodnoti priibéh orientace a zaroven posuzuje uroven adaptovanosti zaméstnance;

3) Pracovnici, ktefi vedou persondlni agendu, musi shromaZd'ovat dokumenty,

které souvisi s orientanim procesem, personalisté, ktefi kontroluji pribéh
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orientacniho procesu a metodicky jej vedou a stejné jako mentor hodnoti priibéh

orientace a Uroven adaptovanosti zaméstnance.

Rozhodnuti o uplatnéni pracovnika a plan budouciho rozvoje jeho kariéry obstarava

obvykle pfimy nadfizeny nebo vedouci organiza¢ni jednotky.

1.4.1.2 Objekty orienta¢niho procesu

Do objekti orienta¢niho procesu se fadi protistrana subjektl, tedy novi pracovnici.

Objekty orientaniho procesu se déli do kategorii:

1)

2)

3)

Novy pracovnik — Vtomto ptipadé je pro nového pracovnika rozhodujicim
subjektem nadiizeny, ktery je pfimy a nese odpovédnost za prubéh fizeni

procesu orientace;

Pracovnici — jsou to pracovnici, kteti se po delsi dob¢ vraci na pivodni pracovni
misto, a to z divodu napiiklad del$i nemoci nebo po rodi¢ovské ¢i matetské
dovolené. U téchto pracovnikl je potfeba obnovit jejich znalosti a dovednosti,
dale je u nich potfeba znovu stimulovat jejich zdjem o profesni kariéru a rozvoj,

a to prosttednictvim reorientace;

Pracovnici, kteti méni pracovni misto ¢i jsou zafazeni v ramci podniku. U téchto
pracovnikt byva zpravidla kratsi orientacni doba, a to pfedevsim proto, ze uz
znaji organiza¢ni problematiku a firemni kulturu, mezi tyto zaméstnance

muzeme zafadit pracovniky, ktefi:

prechéazeji z jednoho oddéleni nebo provozu ¢i Gtvaru na druhy
Jjsou pietazeni do nového provozu
byvaji zatazeni napiiklad z diivodu vyvoje profesni kariéry, jako je naptiklad

povyseni nebo naopak sesazeni z pozice
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. Vv ptipad¢ zhorSeni nebo jakékoli jiné zmény zdravotniho stavu musi byt zafazeni

na jiné pracoviste;

4) posledni skupinou jsou pracovnici, které¢ je tfeba fidit v orientaénim procesu
z diivodu inova¢nich zmén v podniku, které jsou nové zavadény, jako je

napiiklad zavadéni novych pracovnich postupti.

Jakmile nastoupi novy pracovnik do organice mél by byt sezndmen piedevSim

s klicovymi osobami, které mu pomohou v pribéhu adaptace a na které se mize obratit.

1.4.2 Délka procesu orientace

Jak dlouhy bude proces orientace, ovliviiuje predevsim slozitost a povaha pracovni
¢innosti, charakter podniku, zafazeni pracovnika v organizacni struktuie, osobni
zkuSenosti a také zaleZi na kvalité ptipravy procesu orientace. Dle Koubka (2007) je pro
nového pracovnika zpravidla velice tézké absorbovat vSechny informace, které jsou
spojené s orientaci, najednou a v kratkém ¢asovém intervalu. Ustni informace by se
novému pracovnikovi mély podavat po castech dle urcité priority. Orientaci nelze
uskutecnit jako jednordzové Skoleni, ale spiSe ji rozdélit do delSiho ¢asového intervalu.
Je tfeba ucelné sladit jak ustni tak i pisemnou formu orientace. Rlizna pracovni mista
maji razny obsah a rtiznou dobu orientace, proto cely proces orientace muze trvat
nékolik dni, tydnt a mésicti. Casto byva v podniku zvykem oznadovat zkusebni dobu za

dobu procesu orientace.

1.4.3 Cile procesu orientace

Mezi hlavni cile orienta¢niho procesu patii:

. Zaclenéni pracovnika do socidlniho prostiedi a jeho zpiisob jak pfijmout firemni

kulturu,
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. Porozuméni mezi zaméstnavatelem a zameéstnancem z psychologického

hlediska,
o Piispiva k optimalizaci vykonu pracovnika v co nejkrat§im mozném case,
. Pracovnik zde zisk4 pfedpoklady pro kvalitni, spolehlivy a samostatny vykon a

to na miste, které mu bylo ptifazeno dle pracovni smlouvy,

o Poskytuje rychlejsi pokrok pfi zapracovani pracovnika a jeho uceni,

o Napomaha snizit nadklady a problémy, které jsou spojené s odchody zaméstnancti
po zkuSebni dobé,

o Zvysuje divéryhodnost pracovnika

1.4.4 Plan procesu orientace
Kazdy proces orientace by mél obsahovat adaptacni plan. Adaptacni plan nam

poskytuje uspofadané a ¢asové harmonizované seznamovani se s novou pracovni pozici.

Adaptacéni plan miize zahrnovat harmonogram a cile procesu orientace, to jak se novy
pracovnik sezndmi s firemni kulturou nebo jak si ma osvojit firemni standardy. Muze
obsahovat i Skoleni odbornych dovednosti, jak si osvojit znalost kompetenci a

odpovédnosti, poptipadé hodnoceni adaptacniho obdobi.

1.4.5 Uvadéni novych pracovnikii do organizace

Definice:

,,Uvadeni novych pracovnikii do organizace spociva v procedurdch charakteristickych
pro den, kdy pracovnik nastupuje do podniku, a dadle pak v procedurach, které maji
novému pracovnikovi poskytnout zdakladni informace, které potrebuje k tomu, aby se
rychle a vhodnym zpiisobem v podniku adaptoval a zacal pracovat. Uvadeni novych

pracovnikii do organizace ma ctyri cile:

. prekonat pocatecni faze, kdy se vSechno novému pracovnikovi zda neobvyklé,

cizi a nezname;
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. rychle vytvorit v mysli nového pracovnika priznivy postoj a vztah k podniku tak,

aby se zvysila pravdeépodobnost jeho stabilizace;

. dosahnout toho, aby novy pracovnik poddval Zadouci pracovni vykon v CO

nejkratsim mozném case po ndstupu,

. snizit pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika.* (Armstrong, 2007, s.
395)

1.4.6 Tok informaci v priibéhu procesu orientace
V procesu orientace je velice dulezitym meznikem tok informaci. Jde ptedevs§im o to,

jaké informace je tfeba predat a jakym zptsobem tyto informace sdélovat.

Armstrong (2007) uvadi, ze hned v ivodu procesu orientace je rozhodujici predani
informaci, a to jak v podobé ustni, tak v podobé pisemné. Tok informaci v menSim
podniku zajist'uje pievazné nadiizeny novému pracovnikovi nebo majitel a v neposledni

fad¢ také spolupracovnici.

Informace je mozné piedavat prostfednictvim podplrnych materialti. Témito materialy
muzeme rozumét napiiklad zvukové ¢i obrazové zaznamy, letdky a v neposledni fadé
také e-learningové programy. V téchto materidlech jsou zahrnuty také informace o
vnitropodnikovych smérnicich a zatizenich. Materidly zpravidla obsahuji zakladni
informace jako je stru¢na charakteristika podniku, zakladni pracovni podminky jako je
napiiklad pracovni doba, pojisténi, dovolena a podobné. Dale se v téchto materidlech
mohou objevit informace, které se tykaji podnikovych pravidel, disciplindrnich postupii,
postupt pii stiznostech ¢i pifi povySovani pracovnikl, odborové zalezitosti, socialni
programy, moznosti vzdélavani, zdravotni péce, otazky ochrany zdravi a bezpec¢nosti

prace a mnoho dalSich informaci, se kterymi by mé¢l byt novy pracovnik obezndmen.

1.4.6.1 Uvadéni pracovniki do itvaru/na pracovisté
Dle Armstronga (2007) zajima nové pracovniky pfedevSim to, pro koho budou

pracovat, tedy bezprostfedni vedouci, s kym budou svou praci vykonavat, jakou praci a
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jak je zatizeno jejich pracovisté, ¢imz je mysleno naptiklad umisténi vchodt a vychodu,

jaké jsou umyvarny nebo zda jsou k dispozici mistnosti, které slouzi k ob&erstveni.

Cast téchto informaci mohou poskytovat pracovnici personalniho Utvaru nebo jina

vvvvvv

nebo vedouci tymu.

Vedouci utvaru by mél, pokud je to mozné, zahdjit program uvadéni pracovnika do
utvaru, nikoli bezprostfedni vedouci tymu. Vedouci utvaru nového pracovnika uvita a
seznami ho s praci v utvaru, po té jej pfeda vedoucimu tymu. Vedouci tymu nésledné
zabezpe¢i podrobnéjsi orientaci pracovnika. Nadéle je ovSem do této faze zaClenén i
vedouci utvaru, coZ je dileZité proto, aby si novy pracovnik nemyslel, Ze je pro

vedouciho utvaru pouhym jménem nebo ¢islem.

Armstrong (2007) povazuje za optimalni, pokud se provadi detailni uvadéni nového

pracovnika do utvaru bezprostiednim nadtizenym.

., Toto uvadeni ma pét hlavnich cilii:

. dat novému pracovnikovi moznost, aby se citil jako doma,

. zvySit zainteresovanost pracovnika na prdci a organizaci;

. poskytnout zakladni informace o pracovnich podminkdach a zvyklostech;

. informovat jej o normdach vykonu a chovani, jejichz plnéni se od néj ocekava

. informovat pracovnika o moznostech vzdelavani a postupu, které se mu

V podniku nabizeji. ““ (Armstrong, 2007, s. 399)

Novy pracovnik, by mél byt predstaven jeho spolupracovnikiim, a to vedoucim tymu.
Armstrong (2007) udava, ze optimalni zpisob je to, aby vedouci tymu piedal nového
pracovnika nékterému z ¢lenti tymu, ktery mu bude po dobu orientace privodcem a
pritelem. Ze socialniho hlediska procesu orientace by tento ¢len tymu nemél byt

Vv organizaci pfili§ dlouho, protoze pokud je tento ¢len v podniku relativné kratkou
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dobu, bude si lépe pamatovat, jaké zazival on sam pochybnosti a obavy. Na zakladé
tohoto faktu je moZnost Ilépe a rychleji nového pracovnika uklidnit velice
pravdépodobnd. Z pracovniho hlediska procesu orientace je spiSe vhodné, aby timto
¢lenem byl nékdo, kdo je v podniku jiz delSi dobu, zna jeho strukturu, prostiedi a
povahu prace mnohem lépe nez pracovnik, ktery je v podniku krat$i dobu. Proto zde

vzniké problém jakého pracovnika ur€it jako optimalniho privodce a patrona.

Dvotékova (2007) doporucuje provadet systém kontrol priibéhu orientacniho procesu a
stejné tak 1 vysledkl orientace. Personalni oddéleni by mélo planovat schiizky s nové
adaptovanym pracovnikem nebo rozeslat alesponi dotazniky, aby dostalo zp&tnou vazbu,
zda nemaji novi zaméstnanci potize. OvSem za nejefektivnéjsi povazuje, pokud piimy
nadfizeny uskute¢ni rozhovor s novym pracovnikem, protoze kdo jiny nez on ma

moznost fesit jak pracovni, tak socidlni nesrovnalosti na pracovisti.

1.4.7 Zavér procesu orientace

V zavéru orientacniho procesu by mél byt pracovnik schopen vyrovnat se svou
vykonnosti svym spolupracovnikim a mél by byt samostatny. Mél by byt fadné
zaClenén do neformdlnich 1 formalnich vztahli. Na strané nového zaméstnance, ktery
prosel procesem orientace, by nemély byt nejasnosti, nezodpovédéné otazky ¢i jakakoli

nedorozumeéni.

V zadvéru procesu orientace uskuteCnime zaveéreCny rozhovor s adaptovanym
pracovnikem. Pfi tomto rozhovoru se hodnoti vysledky procesu orientace a stanovuji se
ukoly pro dalsi pracovni obdobi. Obsahem tohoto rozhovoru miZze byt i to, Ze bude
pracovnik pozadan o vyplnéni dotazniku, ktery se tykd hodnoceni procesu orientace a
tento dotaznik muZe organizaci pomoci v budoucnu pro zlepSovani planovani procesu

orientace a fizeni lidskych zdrojt.
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Vysledkem procesu orientace je adaptovanost zaméstnance, coz charakterizuji:

. Vysledky prace z hlediska kvantifikovanych a slovné hodnotitelnych kritérii,
které byly odvedeny.
o Zaclenéni nového pracovnika do socidlnich vztahl, coz charakterizuje to, jak

aktivné a Casto spolupracoval novy pracovnik s kolegy na pracovisti.
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2  Proces orientace ve spolecnosti ELMONT ES + KA

2.1 Charakteristika organizace
ELMONT ES+KA spole€nost s ru¢enim omezenym vznikla v roce 2005 jako néstupce
firmy ELEKTRO S+K vefejnd obchodni spole¢nost, kterd vznikla v roce 1993 a

ukongéila ¢innost v roce 2005.

Spole¢nost ELMONT ES+KA s.r.o. navazala na Cinnost byvalé firmy. Zménilo se
vedeni a postupné do nastupnické firmy nastoupili byvali zaméstnanci ELEKTRO S+K

v.0.s. a dalsi pracovnici.

Heslem spole¢nosti je Solidnost + Kvalita.

2.1.1 Popis ¢innosti organizace
Spolecnost se pohybuje predevSim v terciarnim sektoru. Spole¢nost realizuje
elektromontaZe a elektroinstalace v pramyslové, bytové a obcanské vystavbé, a to

vysokonapétové, nizkonapét'ové i slaboproudé rozvody.

Sluzby, které spolecnost ELMONT ES + KA nabizi, zahrnuji:

J montaz a opravy vyhrazenych elektrickych zafizeni nizkého napéti a vysokého

napéti do 35 kV,
o vyrobu a montaz rozvadéci nizkého napéti,
. vyrobu, instalaci a opravy elektrickych stroji a ptistroju,
. montaz vysokonapétovych rozvoden SIEMENS,
. montaz kabell a kabelovych souborti vysokého napéti,

. provadéni staveb, jejich zmén a odstraiiovani, revize elektrickych zafizeni

nizkého napéti a vysokého napéti,
o specializovany maloobchod.
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2.1.2 Cile podniku

Spole¢nost ELMONT ES + KA vyty¢ila dva hlavni cile, kterych chce v pribéhu péti let
dosahnout.

Prvnim cilem této spolecnosti je dosahnout vysSich zisk. Pro splnéni prvniho cile
zvolila spolecnost strategii prostfednictvim expandovani na trh. Tento trh je
specializovan ve sluzbach spojenych s elektroinstalaci. Spole¢nost uzaviela na dobu péti
let tf1 vyznamné kontrakty. Prvni je spojen s vystavbou nové rozvodni stanice pro letisté
Viclava Havla v Praze. Druhy kontrakt byl uzavien s firmou Sokolovska uhelna, a. s.
pro obsluhu nového sektoru elektrickych rozvoden. Tieti kontrakt je sjednan s firmou
MONTAZE CAKOVICE s. r. 0. Vsouasné dobé spoletnost zaméstnava sedm
zaméstnancl a na zaklad€¢ uzavieni novych kontrakti a pro splnéni svého vytyCené¢ho
cile musi pfijmout dal$i nové zaméstnance. Proto se spolecnost rozhodla pfijmout
dalSich pét novych zaméstnancti. Tyto nové pracovniky chce spolecnost ELMONT ES
+ KA piijmout na pozici elektrikare.

Druhym cilem spolecnosti je udrzet si své stavajici zdkazniky, popiipadé nalézt
zakazniky nové. Pro splnéni tohoto cile zvolila tato spolecnost strategii v podobé
inovaci svych sluzeb. Inovace sluzeb spociva v osvojeni si novych technologii a

vylepseni postupi.

2.1.3 Finan¢ni zdravi podniku

Spolecnost ELMONT ES + KA za svou dobu pusobeni na trhu prozatim nevytvofila
stabilni finan¢ni zdzemi. Kazdy rok své plsobnosti na trhu byla tato spole¢nost dle
vysledku hospodateni rentabilni. S vyjimkou roku 2009, kdy tato spole¢nost vykazala
ztratu. Tuto ztratu spole¢nost odivodnuje tim, ze doslo k nedodrzeni kontraktt s jinou
spolecnosti a v souvislosti stimto kontraktem vznikla také pojistna udalost. Tento
podnik nedodrzel smluvni podminky, vcas neuhradil obdrzené faktury a spolecnosti
ELMONT ES + KA vznikla pohleddvka ve vysi K¢ 1.192.000, -. V roce 2008 ziskala
tato spolecnost dilezitou zakazku ve Vejprtech, konkrétné kompletni elektroinstalacni
sluzby v obchodnim domé¢ pro némecky obchodni fetézec Travel free shop, a proto

aktiva a pasiva v tento rok dosahovala milionovych hodnot. V roce 2010 se spole¢nosti

28



podaftilo uzaviit dva vyznamné kontrakty konkrétné se spole¢nosti Sokolovska ihelna,
a. S. a SIEMENS. Na zaklad¢ téchto kontrakt spolecnost v roce 2010 vykazala zisk
v hodnoté K¢ 2.723.000, -.

Spolecnost ziskava zakdzky i mimo dvé uvedené spolecnosti. Tyto zakazky jsou
ziskavany a kontrakty k nim uzavirdny s jiz mensimi spolecnostmi, nez je Sokolovska
uhelnd, a. s. nebo SIEMENS. Pfesto spole¢nost neustdle ziskdva nové potencionalni
zakazniky a snazi se snimi uzavirat kontrakty na dobu del$i nez jeden rok, aby
nedochazelo k neustalé fluktuaci zisku. Tato spole¢nost si svou fluktuaci zisku
vysvétlovala pravé piedevsim tim, ze uzavira kontrakty na dobu kratsi nez jeden rok,

které jsou mnohdy i finan¢né ztratové.

Tab. ¢. 1: Aktiva a pasiva, vysledek hospodateni 2005-2010 (v K<)

AKTIVA PASIVA VYSLEDEK HOSPODARENI
2005 782 000 782 000 364 000
2006 2 880 000 2 880 000 1726 000
2007 2 460 000 2 460 000 573 000
2008 14512000 [14512000 |2 682000
2009 4166 000 4166 000 -47 000
2010 6 574 000 6 574 000 2723000

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Z tabulky aktiv, pasiv a vysledku hospodateni je patrné, ze spolecnost ELMONT ES +
KA od svého vzniku az do roku 2010 celi nestabilnim vysledkiim hospodareni

Vv kazdém roce.
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2.1.4 Vnéjsi prostiedi organizace

Spolecnost neni svou ¢innosti pln¢€ izolovana od vnéjSiho prostfedi, je s nim pevné
spojena a provazana. Vng&jsi prostiedi nezavisle ovliviiuje spole¢nost a sama spole¢nost
muze své vnéjsi okoli do jisté miry také ovlivnit.

Faktory vné&jsiho prostiedi spole¢nosti ELMONT ES + KA, které maji vliv na dosaZeni

cilt, jsou zdkaznici, dodavatelé a konkurenti.

Zakaznici

Zakaznici spole¢nosti ELMONT ES + KA jsou predevs§im Sokolovskéd uhelnd, a. s.,
spole¢nost SIEMENS nebo MONTAZE CAKOVICE s. r. o. Vedle této prioritni
klientely tvofi skupinu zdkaznik 1 malé¢ firmy nebo drobni podnikatelé, poptipade

fyzické osoby, kteti vyuzivaji sluzeb, které spole¢nost nabizi.

Dodavatelé

Hlavnim dodavatelem pro spole¢nost ELMONT ES + KA je firma SIEMENS, ktera
dodava polotovary, které je tieba zkompletovat a piedat dal podniku, ktery zajisti
prodej. V tomto piipadé spole¢nost ELMONT ES + KA pisobi jako subdodavatel.
Dalsi vyznamny dodavatel je podnik KOMMA ELEKTRO, s.r.o., ktera je hlavnim
dodavatelem materialu potiebného k realizaci smluvenych zakazek. A v neposledni fadé
jako vyznamny dodavatel MBN - Jana Sloukova - Jan Slouka, ktery zajistuje potiebné

nafadi.

Konkurenti

Konkurenty Ize sledovat z hlediska novych produktd, cen ¢i nabizenych sluzeb. Za
hlavni konkurenty, spolecnost ELMONT ES + KA povazuje firmy, jako je naptiklad
ELEKTRO UNIT, spol. s r.0., Sokolovska elektrofirma spol. s r.o. nebo REVAMONT
S. . 0. V této oblasti je jesté n€kolik vyznamnych konkurenti, se kterymi se velice ¢asto

tato spolecnost setkava pti vybeérovych fizeni na dilezité zakazky.
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2.1.5 Organizaéni struktura spole¢nosti

Spole¢nost ELMONT ES+KA zaméstnava v souc¢asné dob¢ 7 zaméstnancu.

V cele spolecnosti je majitel. Jako majitel spolecnosti je zodpovédny za celkovy jeji
chod. Jeho hlavni néplni prace je jednani s klienty a potenciondlnimi klienty, vyfizovani
administrativnich zalezitosti tykajicich se zakazek, dané zakdzky pak dale podstupuje

svému podiizenému.

V hierarchii zamé&stnanct je druhym hlavnim ¢lankem a podfizenym majiteli mistr. Jeho
ukolem je vést ostatni zaméstnance, rozvrhnout jim postup prace v delSim ¢asovém
horizontu, zajist'ovat material, kontrolovat plnéni planu zakazek, rozhoduje v situacich
dle svych kompetenci, tyto kompetence jsou spojené s vySe uvedenymi pracovnimi
¢innostmi, shromazd’'uje administrativni podklady souvisejici s plnénim zakazek, které
pak nasledné predava sekretafce ke zpracovani. Zaroven vzdy pii nové zakazce urci
zodpovédnou osobu z fadovych zaméstnanct za dany projekt. To, ktery z fadovych
zaméstnancli dostane dany projekt na starost, zalezi na povaze zakdzky. Tento
pracovnik pak dale vede skupinu pracovnikii v daném projektu a rozd€luje jim
kazdodenni praci. Vedouci tymu pak pouze dohlizi na plnéni tkold, zajistuje kontrolu

provedené prace a dodrZovani stanovenych termin.

Ostatni jsou fadovymi zaméstnanci. Kazdy fadovy pracovnik, ktery je na pozici
elektrikaf, zajiStuje napli jednotlivych zakazek. Tato napli spociva v kompletaci
elektronickych komponentii, rozvoden, instalaci elektronickych obvoda v bytovych i
nebytovych jednotkach, domech nebo zafizenich. Ztéto skupiny je tfeba vyclenit
sekretatku, kterd ma na starost administrativni zalezitosti, které jsou spojené s vykonem
zakéazek, predevS§im fakturace a administrativni c¢innosti spojené s odménovanim

zameéstnancu.
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Obrazek €. 1 - Schéma organizacni struktury spole€nosti ELMONT ES+KA

Majitel

. + Sekretarka
Mistr

Zodpoveédny
pracovnik za

projekt
Pracovnik
Pracovnik

Pracovnik

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

3 Proces orientace ve spole¢nosti ELMONT ES + KA
Z hlediska procesu orientace povazuji za velice dilezité zohlednit také dvé personalni
¢innosti, protoze tyto Cinnosti procesu orientace piedchazeji. Témito ¢innostmi jsou

ziskavani pracovnikll a vybér pracovnikd.

Spole¢nost ELMONT ES + KA nema pro proces ziskavani pracovnikli zpracované
pisemné podklady. Tuto personalni ¢innost ma na starosti majitel spole¢nosti. Majitel
Vv piipad¢ uzavieni kontrakti na dobu delsi nez jeden rok rozhodne o pfijeti novych
zaméstnancl,, protoze soucasny pocet zaméstnanci je na plnéni novych zakazek
nedostacujici. Ve spolupraci s personalni agenturou se majitel snazi vyhledat vhodného
pracovnika nebo pracovniky na danou pozici, konkrétné pozici elektrikare. Po tom, co

potencionalni uchazeci zaslou potfebné dokumenty, zahéji spole¢nost vybér pracovnikii.
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Vybér potencionalnich pracovnikd provadi vedouci tymu ve spolupraci s majitelem
spole¢nosti. Nejprve se provadi administrativni vybér, ktery zajisti, ze budou vyfazeni
z vybérového Fizeni uchazec€i, ktefi jsou nevhodni pro pozici elektrikaie, zejména po
odborné a kvalifikaéni strance. Spole¢nost ELMONT ES + KA poZaduje na tuto pozici,
aby uchaze¢ disponoval vyu¢nim listem SOU v oboru elektro, 3 roky odborné praxe,
vyhlaskou 50/1978 Sb., § 6, zakladni znalosti energetické legislativy a norem a fidi¢sky
prikaz skupiny B. Po té jsou jednotlivi potencionalni uchaze¢i pozvani na osobni
pohovor, ktery zajistuje vyluéné majitel spolecnosti. Na zakladé osobniho pohovoru a
odbornych dovednosti se majitel rozhodne pro nejvhodnéjsiho pracovnika na konkrétni
pozici. Nasledné vSem zcastnénym telefonicky pod&kuje za UcCast a s vybranym
pracovnikem si domluvi dalsi schizku pro vyfizeni administrativnich zalezitosti véetné

sepsani pracovni smlouvy.

3.1 Vlastni proces orientace

Proces orientace ve spole¢nosti ELMONT ES + KA neni pisemné¢ zpracovan, nejsou
zde pisemné podklady ani stanovené normy. Proces orientace je zde nastaven v ustni
form&. Na procesu orientace se Vv této spolecnosti podili majitel spole¢nosti a patron.
Patron zajistuje realizaci procesu orientace pro vSechny fadové zaméstnance. Majitel
zajistuje realizaci procesu orientace vedouciho pracovnika neboli mistra, popfipadé

sekretarky.

3.2 Doba procesu orientace

Proces orientace Vv této spolecnosti trva pievazné po dobu zkusebni doby, ktera je zde
nastavena na dobu tiech po sobé jdoucich mésict. Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost chce
piijmout nové fadové zamé&stnance na pozici elektrikare, je tato doba procesu orientace
stanovena na jiz zminéné tfi mésice. Proces orientace mtize v tomto podniku trvat i déle,
tedy po zkuSebni dob¢, a to v zavislosti na individualité, vlastnostech, zkuSenostech a

osobnich dispozic nového pracovnika.

3.3 Tok informaci

Tok informaci ve spole¢nosti ELMONT ES + KA je realizovan predevsim v Ustni
podob¢. Majitel spolecnosti sdéluje pouze zékladni informace tykajici se toho, kdo bude
vést proces orientace, na koho se mize novy pracovnik obratit, zdkladnich pracovnich

podminek jako je naptiklad pracovni doba, pojisténi nebo dovolena. Mistr, ktery v této
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spole¢nosti plni funkci patrona, poskytuje novému pracovnikovi informace, které bude
novy pracovnik potiebovat pro vykon své pradce a pro uspéSné zvladnuti procesu
orientace. Informace, které se tykaji pfedev§im podnikovych pravidel, disciplinarnich
postupti, postuptl pii stiznostech ¢i pti povySovani pracovnikil, moznosti vzdélavani ¢i
zdravotni péce sd€luje v ustni forme prave patron. Dalsi informace, jako jsou napiiklad
informace 0 bezpecnosti prace a ochran¢ zdravi pifi praci, hygienickych norem a
pozarnich smérnic jsou pracovnikovi poddvany caste¢né v ustni a ¢astecné V pisemné

podobé¢, opé€t patronem.

3.4 Vlastni pribéh procesu orientace v podniku
Majitel podniku povéii patrona, aby se nového zaméstnance ujal, jak po strance
pracovni, tak po strance socialni. Patron nového pracovnika mu je k dispozici a muze se

na n¢j v pribéhu procesu kdykoli obratit.

Proces orientace Vv této spole¢nosti probiha na tfech pracovnich mistech. Prvnim z nich
je dilna, po té je pracovnik orientovan na divizi Jifi v thelném dole. Poslednim pracovni

misto, na kterém probiha proces orientace, se 1isi v zavislosti na povaze zakazky.

Kdyz nastoupi novy pracovnik prvni den do podniku, je patronem seznamen se svymi
spolupracovniky, kolegy, pracovnim prostfedim a pracovni naplni na stanovené
pracovni pozici. Dale nového pracovnika patron sezndmi a proskoli v otazkach
tykajicich se bezpe€nosti prace a ochran¢ zdravi pfi praci, hygienickych norem a
pozarnich smérnic. Také mu patron pfide€li ochranné pracovni prostfedky, kam patii
ochranné rukavice, bryle, helma, a jiné a ptisluSny pracovni odév, pevna pracovni obuv,

funkéni pradlo ¢i myci potieby.

Patron novému pracovnikovi pomaha lépe se zorientovat v podniku, a proto s nim
prochézi jednotlivé tuseky. Ukazuje mu, kde jsou kanceldie, v piipad¢ feSeni
administrativnich zalezitosti. Dale ho seznamuje s tim, kde ma moznost se v dobé

pracovniho volna stravovat nebo Si 0dpoc¢inout.

3.4.1 Proces orientace v dilné

Zakladnim stanoviStém pro plnéni zakazek je v tomto podniku dilna, kde pracovnici
pripravuji a provadeji montdze produktil, které nasledné vyuzivaji ke své dalsi praci.
Nového pracovnika patron seznami S tim, co piesné je naplni jeho prace v této diln€ a
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kde se nachazi potfebné zafizeni a nastroje pro jeho budouci vykon pracovnich
zalezitosti. Tento proces trva pifiblizné prvni mésic procesu orientace v zavislosti na

individualité, vlastnostech, zkuSenostech a osobnich dispozic nového pracovnika.

Obrazek ¢. 2 — Dilna

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

3.4.2 Proces orientace na divizi Jiri

Druhy mésic procesu orientace je pracovnik adaptovan na dal§im pracovnim misté, kde
probiha proces orientace, a tim je thelny dil na divizi Jifi, kde spolenost zajist'uje
obsluhu elektrickych rozvoden. Vzhledem k tomu, Ze tato prace vyzaduje mnohem
piisngjsi pracovni a bezpecnostni podminky, nez na ostatnich pracovnich mistech, na
kterych pracovnici vykondvaji své ukoly, je zde kladen mnohem vétsi diraz na proces
orientace. Pracovnika, ktery je vtomto prostfedi orientovan patron fadné seznami se
specidlnimi podminkami pod zemi. Pracovnik musi byt fadn¢ proSkolen a poucen
predev§im o bezpecnosti prace a ochran¢ zdravi pii praci v téchto podminkéch, coz je
opét naplni prace patrona v procesu orientace. Pracovnik dostane specialni ochranné a
bezpecnostni pomicky, které jsou adekvatni k vykonu prace jako je napiiklad kyslikova

bomba, maska, komunika¢ni zafizeni ¢i baterie. Je obezndmen s unikovymi vychody, o
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zpusobu poskytnuti prvni pomoci nebo jaky je postup v ptipadé nebezpeci, které muize
Vv téchto podminkach nastat. Po ukonceni procesu orientace V tthelném dole na divizi
Jiri, ktery trvd obvykle jeden meésic, je novy pracovnik orientovan na ostatnich

pracovnich mistech.

Obrazek ¢. 3 — Divize Jifi

31/05/2007 09:35

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012

3.4.3 Proces orientace na ostatnich pracovnich mistech

Tato pracovni mista se li§i podle povahy zakazky. Mohou to byt naptiklad bytové
jednotky, rodinné domy, restaurace, popiipadé panelové domy ¢i nemocnice. V tomto
pfipadé je proces orientace velice individualni. Pracovnik je patronem seznamen
S predpisy, postupy, s prostiedim, se zainteresovanymi lidmi, s nastroji a zafizenim az
na misté a vzdy v zavislosti na daném pracovnim ukolu. Na tato pracovni mista je novy

pracovnik orientovan v zadvérecné fazi procesu orientace po dobu tii az ¢ty tydnt.

3.4.4 Socialni proces orientace

Socialni proces orientace ve spolecnosti ELMONT ES + KA je velice individudlni.
Novy pracovnik se zacCleftuje do osobnich vztahi pfisluSné pracovni skupiny.
V zalleniovani mu pomaha cely kolektiv. Snazi se vytvofit pfijemnou atmosféru a

podminky pro socidlni adaptaci. Pro nového pracovnika je socidlni prostiedi nezndmé a
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V tomto podniku se vedeni i spolupracovnici snazi, aby se novy zaméstnanec co nejlépe
S timto prostfedim seznamil a sZil. Proto tato spolecnost velice ¢asto potrada firemni
rauty, na kterych se snazi novému pracovnikovi ptredstavit své zaméstnance i vedeni
také po jiné strdnce, nez jen po té pracovni. Obvykle po této zkuSenosti se novy
pracovnik mnohem jednoduseji rozhoduje, komu bude po socialni strance divefovat a
koho si vybere za patrona z pohledu socialni orientace a nasledné tento pracovnik je mu
vzdy napomocen v otdzce osobnich vztahi na pracovisti. Socidlni proces orientace
probihd po celou dobu procesu orientace a v zavislosti na individualité, vlastnostech a

osobnich dispozic nového pracovnika.

V zavéru procesu orientace by mél byt novy zaméstnanec Sschopen vyrovnat se
vykoniim svych spolupracovnikli, byt samostatny a plné zaclenén do kolektivu. V této
spoleCnosti neprobihd v zavéru procesu zadny zavérecny rozhovor s vedenim
spoleCnosti poptipade s patronem. Z tohoto diivodu spolecnost nema zadné podklady
pro zhodnoceni, zda byl proces orientace efektivni ¢i nikoli. Patron pouze poda
informace majiteli spolecnosti o tom, zda je pracovnik pfipraven na plné zaclenéni do
pracovniho prostiedi. Patron po konzultaci s majitelem oznami pracovnikovi, Ze proces

orientace s nim je u konce a novy pracovnik jiz musi pracovat samostatn¢.

4  Zhodnoceni procesu orientace ve spolecnosti

Pro zhodnoceni procesu orientace ve spolecnosti ELMONT ES + KA jsem zvolila
metodu, ktera je pro hodnoceni procesu orientace vhodna, konkrétné rozhovor neboli
interview se soucCasnymi zameéstnanci této spolecnosti, konkrétné s fadovymi
pracovniky, protoze se spole¢nost pfipravuje na nabor pravé fadovych pracovnikii na

pozici elektrikare.

Pro zhodnoceni procesu orientace jsem konkrétné zvolila polostrukturovany rozhovor
S otevienymi i uzavienymi otdzkami. Tento rozhovor je vhodny zejména proto, ze je
zde moZné vyuzit moZnosti, jako jsou predem pfipravené otazky a zaroven je zde
moznost ponechat prostor dotazovanému, aby se voln¢ vyjadril k danému tématu. Cilem
tohoto rozhovoru je zjistit, jak je proces orientace ve spole¢nosti ELMONT ES + KA

nastaven a jak probiha z pohledu zaméstnanct této spolecnosti. Odpovédi na tyto otazky
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od soucasnych pracovnikii ndm pomohou zhodnotit proces orientace ve spolecnosti

ELMONT ES + KA.

Rozhovory se zaméstnanci probihaly Vv kanceléti v sidle spole¢nosti ELMONT ES +
KA v Sokolové. Byly uskuteénény v jeden pracovni den, kdy majitel spolec¢nosti svolil
K uvolnéni pracovnikli pro uskutecnéni rozhovorl v jejich pracovni dobé. Rozhovor
probihal s kazdym zaméstnancem zvlast, aby nedoslo k ovlivnéni odpovédi na otazky

ostatnimi zameéstnanci.

4.1 Vyhodnoceni rozhovoru
Rozhovor byl uskute¢nén se Ctyfmi zameéstnanci spole¢nosti ELMONT ES + KA.
Odpovédi na otazky byly castecné shodné a Castené se lisily, pfedev§im u pracovnika,

ktery byl v podniku zaméstnéan kratsi dobu.

Prvni pracovnik pracuje ve spolecnosti ELMONT ES + KA od jejiho vzniku, tedy po
dobu sedmi let. Délka procesu orientace tomuto pracovnikovi nevyhovovala, tii mésice
nepovazuje za dostatecnou dobu pro fadné zorientovani se pracovnika v této
spolecnosti, a to pfedevsim kviili tomu, Ze proces orientace probihd na tfech mistech. Se
vSemi zaméstnanci podniku byl sezndmen. Zplsob podavéani informaci mu také
nevyhovoval, upiednostnil by, aby informace byly podavany jak v pisemné, tak ustni
podobé, presto pro néj byly podavané informace dostate¢né. Podle tohoto pracovnika
probéhlo fadné seznameni se vSemi pfedpisy a normami a dostatecné proskoleni
Vv otazkach bezpecnosti, poskytnuti prvni pomoci a podobng. S pracovnim mistem byl
sice seznamen, ale dle jeho minéni ne dostate¢né. I po skonceni procesu orientace se
musel neustdle obracet na své kolegy, protoZe neznal kompletné vSechny useky
pracovist. Déle povazuje za nedostateCné vysvétleni postupu pii praci, kterou mél
vykonavat. Patron mu jen fekl obecné informace o postupech, ale konkrétni informace o
postupu pii praci musel sam vyzadovat od svych spolupracovnikii. Naopak pouceni jak
pracovat a zachdzet se vSemi ndstroji a zafizenim na pracovisti povazoval za velice
prinosné a dostacujici. VSechny potifebné ochranné pomucky a pracovni prostredky pro
vykon prace mu byly v potfadku a v€as predany. Piipadné dotazy mu nebyly dostate¢né
zodpovézeny, a pokud se vyskytl néjaky pracovni ¢i osobni problém mohl se na patrona
obratit, ovSem pfesto patron Casto nehledal pro tyto problémy feSeni. Zpusob zaclenéni
se do kolektivu v prib&hu procesu orientace pracovnikovi vyhovoval. V zavéru procesu
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orientace byl pracovnik schopen se svymi vykony vyrovnat vykoniim ostatnich
zamé&stnancim. Ani patron ani majitel spolecnosti neuskute¢nili s novym pracovnikem
zavéreCny rozhovor. Tento pracovnik by zavéreény rozhovor uvital. Celkové hodnoti
proces orientace uspokojive, ale méa vyhrady ptredevsim k volbé patrona a jeho zpiisobu
vedeni procesu orientace, zejména z hlediska podavani netuplnych informaci, které se

tykaji pracovnich mist a postupti pfi praci.

Druhy pracovnik pracuje ve spole¢nosti ELMONT ES + KA Sest let. Délka procesu
orientace tomuto pracovnikovi vyhovovala. Byl seznamen se vSemi zaméstnanci
podniku. Zpisob podavani informaci mu zcela nevyhovoval. Uvital by, aby informace
byly podavany jak v tstni, tak pisemné podob&. Byly mu poskytnuty informace o
zakladnich pracovnich podminkéch, byl fadné seznamen se vSemi predpisy a normami.
Proskoleni v otazkach bezpecnosti ¢i poskytnuti prvni pomoci pro né¢ho bylo dostate¢né
a srozumitelné. S pracovnim mistem byl obezndmen a dle jeho tsudku dostatec¢né,
stejné tak 1 s tim, kde se mize obcerstvit nebo si odpocinout. Postupu pii praci, kterou
mél vykonavat, ptili§ neporozumél. Zptsob, jakym mu patron vysvétloval postup pii
praci, mu nevyhovoval. Byl pou¢en o tom, jak pracovat a zachazet se v§emi nastroji a
zafizenim na pracovisti a také dostal vSechny potfebné ochranné pomiicky a pracovni
prosttedky potifebné pro vykon jeho prace. Velice kladn¢ hodnoti to, ze mu byly jeho
piipadné dotazy zodpovézeny, a pokud se vyskytl né¢jaky osobni ¢i pracovni problém
ochotné jej patron s nim feSil. Zptsob zaclenéni do kolektivu mu zcela vyhovoval a
hodnoti jej velice kladné a efektivné. V zavéru procesu orientace byl schopen se svymi
vykony vyrovnat vykoniim ostatnich zaméstnancti. Po skonceni procesu orientace s nim
ani patron ani majitel neuskutecnil zadvérecny rozhovor. Sdm toto hodnoti jako velky

nedostatek. Celkoveé byl s procesem orientace ve spole¢nosti spokojen.

Tteti pracovnik pracuje ve spolecnosti ELMONT ES + KA od jejiho zaloZeni, tedy
stejné jako prvni pracovnik sedm let. Délka procesu orientace mu vyhovovala a plné s
ni souhlasi. Stejn¢ jako predchozi dotazovani 1 on byl sezndmen se vSemi zaméstnanci
spolec¢nosti. Se zptisobem podavani informaci byl spokojen, ustni forma mu zcela
vyhovovala. Informace o pracovnich podminkach, bezpecnosti prace a ochrané¢ zdravi
pfi praci povazuje za dostatecné. Se vSemi piedpisy a normami byl sezndmen. Patron

tohoto pracovnika ho fadné¢ a dostatecné seznamil s pracovnimi misty. Také plné
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porozumél postupu pii praci, kterou mél vykonavat. Pouceni o tom, jak pracovat a
zachazet se vSemi nastroji a zafizenim na pracovisti hodnoti uspokojivé. VSechny
pracovni pomucky a ochranné prostfedky mu byly poskytnuty. Pokud mél pracovnik
pfipadné dotazy, nebyly mu patronem zodpov€zeny a nemél se ani na koho obratit
Vv piipad¢ pracovniho ¢i osobniho problému. Naopak byl velice spokojeny se zptisobem
zaclenéni se do kolektivu v pribéhu procesu orientace. V zavéru procesu orientace
nemél problém s tim, aby se vyrovnal svymi pracovnimi vykony vykonim ostatnich
zaméstnancll. Po skonCeni procesu orientaci ani s timto pracovnikem neuskute¢nil
majitel ¢i patron zavérecny rozhovor. Proces orientace ve spole¢nosti ELMONT ES +
KA hodnoti celkové dobfe s vyhradami viici tomu, Ze komunikace, tykajici se jeho
problému se kterymi se v prub&hu procesu orientace setkal, nebyla na urovni, jakou

ocekaval.

Ctvrty pracovnik pracoval ve spole¢nosti ELMONT ES + KA po dobu &ty let. S délkou
procesu nebyl spokojeny, proces orientace by uvital delsi. Byl sezndmen se vSemi
zaméstnanci v podniku. Zpusob podavani informaci mu nevyhovoval, nevadila mu ustni
forma, ale spiSe to, ze patron mu podaval neuplné a nedostacujici informace. O
pracovnich podminkach jako je dovolenda a podobné nebyl informovan. Naopak se
vSemi normami a piedpisy byl seznamen. Byl dostatecné¢ proskolen v otdzkach
bezpecnosti prace 1 poskytnuti prvni pomoci. S mistem vykonu prace ho patron
dostatecné seznamil, nemél problém se zorientovat na pracovisti. Naopak neporozumél
postupu pii praci, kterou mél vykonavat. Patron mu fadné nevysvétlil, co a jak ma
udé¢lat. Jak pracovat a zachazet se vSemi nastroji a zafizenim na pracovisti byl poucen.
Ochranné pomucky a pracovni prostfedky dostal pouze caste¢né, nckteré si musel
vyzéddat sam, nékteré dostal az po skonCeni procesu orientace. Pokud mél tento
pracovnik ptipadné dotazy, byly mu patronem zodpovézeny. M¢l se v prubéhu procesu
orientace Vv pripadé pracovniho ¢i osobniho problému na koho obratit, sam ale v tomto
ptipadé€ nevolil patrona, ale spiSe své spolupracovniky. Se zpisobem zaclenéni se do
kolektivu byl velice spokojen. V zavéru procesu orientace byl schopen vyrovnat se
svymi vykony vykonlm ostatnich zaméstnancli. Majitel ani patron neuskute¢nili po
skonceni procesu orientace s timto pracovnikem zavére¢ny rozhovor. Tento pracovnik
povazoval zavérecny rozhovor za zbytecny. Celkové zhodnotil proces orientace ve
spolec¢nosti ELMONT ES + KA jako nesystematicky.
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4.2 Shrnuti rozhovori

Dva z dotazovanych zameéstnanci spolecnosti ELMONT ES + KA, pracuji V této
spole¢nosti uz od jejiho vzniku, jeden pracovnik rok po jejim zaloZeni. Jeden z téchto
dnes jiz byvalych zaméstnancli pracoval u spole¢nosti pouze Ctyfi roky. Divod jeho

odchodu souvisi 1 ¢astecné s tim, jak je nastaven proces orientace v této spolecnosti.

Zptusob podavani informaci patronem nevyhovoval tfem ze Ctyf dotazovanych
zameéstnancl. Informace byly netplné a nedostatecné. Tito pracovnici povazuji tyto
informace za nesrozumitelné. Tti z dotazovanych pracovnikli by uvitali, aby zakladni
informace byly podavany i v pisemné podobé a nejenom v podobé¢ Ustni. Zarovei se zde
setkdvame s rozdily, kdy jednomu pracovnikovi jsou sdé€leny zakladni pracovni
podminky, jako je dovolena, zakladni mzda a podobé a jinému pracovnikovi tyto
skutecnosti sdéleny nebyly. Naopak informace tykajici se vSech norem a ptedpist byly
podavany pracovniktim fadn¢ a dostatecné. Stejné tak i Skoleni v otdzkach bezpecnosti

¢1 poskytnuti prvni pomoci.

Zpusob podavani informaci patronem jak by mél novy pracovnik postupovat pfi praci,
Kterou ma vykonavat je neoptimalni. TFi ze ¢ty dotazovanych pracovniki postupu pii
praci, kterou méli vykonavat, neporozumeéla. Novi pracovnici museli ziskavat informace
o postupech od svych spolupracovnik. Naopak zptisob pouceni patronem o tom, jak
maji zachdzet se vSemi ndstroji a zafizenimi na pracovisti, S€ Vtéto spolecnosti
v procesu orientace osvédcil. Proces orientace spocivajici se zorientovanim se
pracovnika na pracovnich mistech je v této spoleCnosti, na zdkladé¢ vypovédi
dotazovanych pracovnikil, nastaven optimalné. Kazdy novy pracovnik nemél problém

se zorientovat v misté vykonu své prace.

Na zaklad¢ vypoveédi tiech souCasnych zaméstnanct a jednoho byvalého zaméstnance
spole¢nosti ELMONT ES + KA neplnil patron své povinnosti v procesu orientace, které
se tykaji pfipadnych dotazii novych pracovnikli. Novi pracovnici byli velice Casto
patron Vv této otdzce zanedbani. Pokud mél pracovnik néjaky osobni ¢i pracovni
problém, Casto se stavalo, Ze patron tyto problémy odmitl s pracovnikem fesit. Novy

pracovnik pak musel vyhledat pomoc u svych spolupracovnik.
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Socidlni orientace v této spoleCnosti probihd optimalné. Pracovnik se miize 1 mimo
pracovni prostiedi se vSemi diivérnéji seznamit. Proto také zaméstnanci hodnoti tento

zpusob prubéhu socialni orientace za velice kladny a efektivni.

Po skonceni procesu orientace ani majitel ani patron neuskuteciiuji zdvérecny rozhovor
s pracovnikem. Povazuji to za zasadni chybu pfi vedeni procesu orientace. Majitel ani
patron, tak nemaji zpétnou vazbu. Nemohou zhodnotit, jak je proces orientace nastaven
a zda je efektivni, zhlediska cilli, kterych chce spolecnost procesem orientace

dosahnout.

Proces orientace ve spole¢nosti ELMONT ES + KA tak, jak je vsouCasné dobé
nastaven povazuji za nedostacujici. Pfedev§im z hlediska komunikace v tomto procesu,
podavani informaci, nedostateCna pozornost, ktera je vénovana novému pracovnikovi,
zejména pokud mé n&jaké otdzky ¢i problémy a neschopnost spole¢nosti posoudit, zda
je proces orientace dostacujici ¢i nikoli a zda pfinasi vysledky, které tato spole¢nost od

procesu orientace ocekava.

4.3 Silné a slabé stranky procesu orientace ve spole¢nosti ELMONT ES + KA

4.3.1 Silné stranky
Spole¢nost ELMONT ES + KA ma V procesu orientace n€kolik silnych stranek. Mezi

silné stranky této spolecnosti patfi:

o Spole¢nost ELMONT ES + KA ma velice dobfe nastaven systém proskoleni
nove prichozich zaméstnanci, predevsim co se tyka bezpecnosti prace a ochrané
zdravi pfi praci, zachazeni se vSemi nastroji a zafizenimi na pracovisti nebo
seznameni se vS§emi normami a piedpisy.

. Socialni proces orientace. Protoze soucasti procesu orientace je i to, jak se novy
pracovnik zacleni do kolektivu, od ¢ehoZ se odviji 1 jeho celkova orientace ve
spole¢nosti a zasahuje i do pracovniho procesu orientace. Spole¢nost zvolila pro
socidlni proces orientace postup, se kterym jsou vSichni novi zameéstnanci
spokojeni a pfindsi kladné vysledky v celém procesu orientace. Novy pracovnik
se pak mnohem Iépe orientuje mezi svymi spolupracovniky, na pracovnim misté

I vV celé spolecnosti.
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. Za silnou stranku povazuji 1 to, ze v této spoleCnosti vilbec probihd proces
orientace, vzhledem Kk velikosti podniku a po¢tu zaméstnanci. Tato spole¢nost
klade dtraz na to, aby byli zaméstnanci orientovani, predevs§im z hlediska cila,

kterych chce spole¢nost procesem orientace dosdhnout.

4.3.2 Slabé stranky
Proces orientace ve spolecnostt ELMONT ES + KA ma slabé stranky, které je potieba

eliminovat. Slabé stranky procesu orientace v této spole¢nosti jsou:

. Zpusob podéavani informaci. Informace jsou novym pracovnikiim podavany
pouze V ustni form¢. Tento zplsob podavani informaci se na zédklad€ rozhovori
projevil jako zcela neoptimalni. Informace jsou pro pracovniky neuplné,
nesrozumitelné a nejsou podlozeny pisemné.

. Nedostatecna komunikace mezi novym pracovnikem a patronem. Patron
Vv priibéhu tohoto procesu pftili§ nekomunikuje s novym pracovnikem, neni mu
vzdy oporou, velmi cCasto nefesi problémy s novymi pracovniky, se kterymi se
potykaji v pribéhu procesu orientace. Pokud mé pracovnik néjaké dotazy, ne
vzdy mu na n¢ patron odpovi nebo odpovi pro pracovnika velice nedostatecné. A
pravé v procesu orientace je velmi dulezité, aby patron vénoval novému
pracovnikovi dostate¢nou pozornost ve chvili, kdy mé néjaky problém se svou
adaptaci nebo dotaz, jak na pracovisti, tak v celé spolecnosti.

. Absence zavérecného rozhovoru mezi orientovanym pracovnikem a patronem
popiipad¢ majitelem spolecnosti. Po skonceni procesu orientace ani majitel ani
patron neuskutecniuji s novym pracovnikem zavére¢ny rozhovor, na zaklade
kter¢ho by mohla tato spolecnost zhodnotit, zda byl v ptipadé konkrétniho
pracovnika proces orientace uspésny ¢i nikoli.

o Doba procesu orientace. Vzhledem k tomu, Ze proces orientace probiha na tfech
pracovnich mistech, je doba procesu orientace stanovena na tfi mésice
nedostateéna. Néktefi pracovnici i po skonéeni doby procesu orientace nejsou

schopni se pIné zorientovat na pracovnich mistech.
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5 Navrhy na zlepSeni — eliminace slabych stranek

5.1 Zpisob podavani informaci

Informace jsou ve spolecnosti ELMONT ES + KA podavany ustné a pro nové
zaméstnance jsou neuplné, nesrozumitelné a nedostatecné. Navrhem na feSeni této
situace ve spolecnosti ELMONT ES + KA je, Ze veSkeré informace, které se tykaji
bezpecnosti a ochran¢ zdravi pfi praci, poskytnuti prvni pomoci, moznosti obcerstveni,
rozmisténi pracovnich mist ¢i postup pifi praci, kterou by mél novy pracovnik
vykonavat, by mély byt podavany novym pracovnikiim pisemnou formou a nejenom
formou ustni. Proto jsem spole¢nosti ELMONT ES + KA navrhuji, aby si vytvofila
prospekt, ktery by novym zaméstnanctim pomohl 1épe se zorientovat v této spolecnosti.
Tento prospekt vytvoii majitel spolecnosti ve spolupraci s firmou, kterd se specializuje
na vyrobu prospektt. V tvodu tohoto prospektu navrhuji kratké seznameni s obsahem
prospektu. Prospekt bude obsahovat popis pracovnich mist, na kterych bude novy
pracovnik vykonavat svou praci vcetné orientacnich mapek. Daéle stru¢ny navod
K popisu prace, kterou ma novy pracovnik vykonavat. Prospekt bude dale obsahovat
materidly tykajici se bezpe€nosti a ochrany zdravi pii praci, poskytnuti prvni pomoci,
hygienickych norem a pozarnich smérnic. V zavéru prospektu je vhodné ponechat
neékolik prazdnych stranek pro poznamky, které si novy pracovnik mize v prubéhu
procesu orientace zapisovat. Novi pracovnici by méli tyto prospekty po dobu procesu
orientace stale k dispozici. Predbézna kalkulace nakladi na vyrobu deseti prospekti po
dohodé¢ se spolecnosti, ktera se specializuje na vyrobu prospektt a letacki, je vycislena

na 3.000, -.

5.2 Zavérecny rozhovor

Majitel spolecnosti ani patron neuskuteciiuji zaveérecny rozhovor s pracovnikem po
ukonceni procesu orientace. Nemaji tak zpétnou vazbu od nového pracovnika, zda je
dostate¢né zorientovan a proces orientace prob&hl u ného tspesné. Navrhem feseni této
situace je, aby majitel po skonceni procesu orientace uskutecnili zavére¢ny rozhovor
s pracovnikem. Proto jsem zpracovala navrh na otazky, které pomohou majiteli, 1épe

posoudit, zda proces orientace u konkrétniho pracovnika byl ispésny ¢i nikoli.
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Otazky v rozhovoru mezi majitelem a pracovnikem po skonceni procesu orientace:

o Byla pro Vas délka procesu orientace dostacujici?

o Vyhovoval Vam zpiisob podavani informaci?

o Byly pro Vas poddvané informace dostacujici?

o Porozumél jste vSem piedpisim, normam a smérnicim?

o Orientujete se dostate¢né v misté vykonu Vasi prace?

o Vysvétlil Vam patron dostatecné postup pii praci, kterou mate vykondvat?

o Dostal jste vSechny potfebné ochranné pomticky a pracovni prostiedky potiebné

pro vykon Vasi prace?

. Jak probihala komunikace mezi Vami a patronem?

o Zodpovedél Vam patron Vase dotazy?

o Resil s Vami patron Vase pracovni ¢i osobni problémy?

o Jste schopen se svymi vykony vyrovnat vykonlim ostatnich zaméstnanct?
o Jak byste zhodnotil celkové proces orientace v této spolecnosti?

Na zakladé tohoto rozhovoru a odpovédi na tyto otazky bude majitel spolecnosti
schopen se 1épe rozhodnout, zda je novy pracovnik v podniku jiz dostate¢né zorientovan
a zda byl proces orientace uspésny ¢i nikoli. Pokud na zakladé tohoto rozhovoru zjisti,

7e se v procesu orientace vyskytuji nedostatky, bude schopen je v¢as eliminovat.
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V této praci jsem se zaméfila na jednu v dne$ni dobé v mnoha malych podnicich
opomijenou personalni ¢innost, a tou je proces orientace. Je dulezité, aby si malé
podniky a ptfedevsim jejich majitelé uvédomili, ze proces orientace v podniku hraje
dilezitou roli a to nejen ve stfednich a velkych podnicich. Pokud se podniku podaii
nastavit proces orientace spravn¢, snadné€ji dosdhne vytycenych cili a v neposledni fadé

si také zvysi svou image.

Cilem této prace bylo zanalyzovat a zhodnotit stavajici stav procesu orientace

Vv konkrétni spolecnosti a navrhnout opatfeni ke zlepSeni tohoto procesu.

Pro zhodnoceni procesu orientace jsem vyuzila metody rozhovori se soucasnymi
pracovniky této spolecnosti, informaci poskytnutych majitelem spoleCnosti a
pozorovanim samotného procesu orientace ve spole¢nosti. Na zékladé téchto rozhovort
a pozorovani jsem proces orientace zhodnotila prostfednictvim silnych a slabych
stranek. Silné stranky procesu orientace v této spoleCnosti jsou predevSim systém
proskoleni novych zaméstnanci a socidlni proces orientace. Navrh na zlepSeni a
opatfeni vhodna pro zvySeni urovné personalni Cinnosti proces orientace jSem
zpracovala pravé na zaklad¢ slabych stranek celého procesu orientace ve spolecnosti
ELMONT ES + KA. Jako opatfeni na zlepSeni procesu orientace jsem navrhla zménu
zpusobu podavani informaci, a to formou prospektii a uskutecnéni zavérecnych

rozhovort s adaptovanym pracovnikem v zavéru procesu orientace.

46



Seznam pouzité literatury

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3

DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H.Beck, 2007- ISBN
978-80-7179-893-4

KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stfednich firmach. 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, ISBN: 978-80-247-2202-3

KOUBEK, JI. Rizeni lidskych zdroji. Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2006, ISBN 80-7261-033-3

MAYEROVA, M., RUZICKA, J. Moderni personalni management. Jino¢any: H&H,
2000. ISBN 80-86022-65-X

Obchodni rejstiik a Sbirka listin. Justice.cz [online]. 2012 [cit. 2012-04-19]. Dostupné
z: https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-dotaz?dotaz=elmont+es+%2b+ka

VEBER, J., SRPOVA, J. A KOL. Podnikani mal¢ a stiedni firmy. 2. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2008. ISBN 978-80-247-2409-6

VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnanci. Praha: Grada
Publishing, 2007. ISBN 987-80-247-1904-7

47



Seznam obrazku a tabulek

Seznam obrazka

Obrazek €. 1 - Schéma organizacéni struktury spole¢nosti ELMONT ES+KA............... 32
ODIAZeK €. 2 — DIINA c..voiiiiiiie ettt e 35
ODbrazek €. 3 — DIVIZE JIFT .ovveveiiiiiieie ettt 36

Seznam tabulek

Tab. €. 1: Aktiva a pasiva, vysledek hospodaieni 2005-2010 (VKC).......cceevvviinnn.... 29

48



Seznam piiloh

Priloha A: Otazky v polostrukturovaném rozhovoru se zaméstnanci

Ptiloha B: Rozvaha v letech 2005 — 2010

49



Priloha A: Otazky v polostrukturovaném rozhovoru se zaméstnanci

o Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti ELMONT ES + KA?

o Vyhovovala Vam délka procesu orientace?

o Byl jste seznamen se v§emi zaméstnanci podniku?

o Vyhovoval Vam zpiisob podavani informaci?

o Byly podavané informace pro Vas dostatecné, naptiklad informace o pracovnich

podminkach jako je dovolend, zdkladni mzda a podobné&?

o Oznamil Vam patron, kde se miiZzete obcCerstvit a odpocinout si?

o Byl jste fadné seznamen se vSemi piedpisy a normami?

. Byl jste dostatecné proskolen v otazkach bezpecnosti, poskytnuti prvni pomoci?

o Byl jste dostate¢né seznamen s mistem vykonu Vasi prace?

o Porozumél jste dostatecné postupu pfti praci, kterou jste mél vykonavat?

o Byl jste poucen jak pracovat a zachazet se vSemi nastroji a zafizenim na
pracovisti?

o Dostal jste vSechny potfebné ochranné pomticky a pracovni prostiedky potiebné

pro vykon Vasi prace?

o Byly Vam dostate¢né zodpoveézeny Vase piipadné dotazy?

o Me¢l jste se na koho obratit, pokud se vyskytl néjaky pracovni ¢i osobni
problém?

. Vyhovoval Vam zptisob za¢lenéni se do kolektivu v pribehu procesu orientace?

. Byl jste v zavéru procesu orientace schopen vyrovnat se svymi vykony vykonim

ostatnich zaméstnancii?
. Uskutec¢nil s Vami patron nebo majitel rozhovor po skonc¢eni procesu orientace?

o Jak byste celkové zhodnotil proces orientace v podniku ELMONT ES + KA?
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Ptiloha B: Rozvaha v letech 2005 — 2010

FINANCN URAD \ SOKOW@VE
e
DOSLO: 9 7 -03- 2006 [
P»Pii:qhy ni firmanebo jiny: -
Zpracovéno v souladu s vyhlaskou &. 50012002 § e penis T Nazev Goetni jednotky
Sb. ve znéni PozdéJsich pfedp:au L ve z;ednodusenMs mzsahu . S _ELIIVION_T7§5+K A
ke dl‘ll 31 12 2005 : s.r.o. -
©Sidio. bydllsté nebo. misto
podnikani téetni jedm!ky
_ Ceskoslovenské :
26394278 : gg’;a%’%(%t
N ToAVA [ Bézné ucetni éﬁ&obi ” il
obdobi
Brutto Korekce Netto Netto
a b (= 1 2 3 4
AKTIVA CELKEM ( .02 + 03 + 07 + 12) 001 geat gl geol
A Pohledavky za upsany zékladni kapital 002 0 0 0
B. Diouhodoby majetek ( . 04 a3 06 ) 003 0 o} ol
B. I Dlouhodoby nehmotny majetek 004 0 0 0
B. Il Dlouhcdoby hmotny majetek 005 0 0 0
B. IIl. Dlouhedoby finanéni majetek 006 0 0 0 v
c. ObéZna aktiva ( 7. 08 a 11) 007 i e g 767] . 101]
cC. L Zasoby 008 0 0 0
C. Il Dlouhodobé pohledévky 009 290 0 290
C. Il Kratkodobé pohledavky 010 34 0 34
C. IV. Kratkodoby finanéni majetek 011 0 443 101
D. | Casové rozliseni 012 | 0 15 o 0]
oznat — PASIVA P— Tad Bezng acetnl YTy —
obdobi obdobi
a b [ 5_ 6
PASIVA CELKEM (7. 14 +20 + 25) o3| el o
A Vlastni kapital (.15 az19) 014 | : 469 e 200
Al Zékladni kapital 015 200 200
Al Kapitalové fondy 016 0
Al Rezervni fondy, nedé&litelny fond a ostatni fondy ze zisku 017 0 0
A IV Vlysledek hospodafeni minulych |et 018 0 0
AV Vysledek hospodareni bézného tuéetniho obdobi (+/-) 019 269 0
(F.01-15-16-17-18-20-25)
B. Cizi zdroje (. 21 a2 24) 020 i i {318 : S 1
B. | Rezervy 021 0 0
B. Il Diouhodobé zavazky 022 0 0
B. Ill. Kratkodobé zavazky 023 313 1
B. IV. Bankowni Uvéry a vypomoci 024 0 0
C Casové rozliseni os5fp e o
Formwér zpmcovala ASP&KI’ HM daﬁové uéatni a audcrorské kanaeléi‘ Vodhanského 4 Praha &Bfewmv ?el 233358 8f1 i
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Zpracovano v souladu s vyhlaskou ¢, 500/2002
Sb. ve znéni pozdéjsich piedpisl

ROZVAHA
ve zjednoduseném rozsahu

ke dni 31.12.2006
( v celych tisicich K& )

Obchodni firma nebo jiny
nazev Gtetni jednotky

ELMONT ES+KA
S.r.o.
Sidlo, bydiisté nebo misto

@ podnikani Gcetnl jednotky
Ceskoslovenské
2394278 357 33 Lokel
oznat AKTIVA fad B&zné tdetni obdobi Min.Gg.
obdobi
Brutto Korekce Netto Netto
a b c 1 2 3 4
AKTIVA CELKEM (7. 02+ 03 + 07 +12) 001 2 939 -59 2 880 782
. Pohledavky za upsany zakladni kapital 002 0 0 0 0
B. Dlouhodoby majetek ( . 04 az 06 ) 003 235 -59 176 0]
B. I Dlouhodoby nehmotny majetek 004 0 0 0 0
B. Il Dlouhodoby hmotny majetek 005 235 -59 176 0
B. Il Dlouhodoby finanéni majetek 006 0 0 0 0
C. Obézna aktiva ( . 08 az 11) 007 2679 0 2679 767
C. | Zasoby 008 29 0 29 0
C. Il Dlouhodobé pohledavky 009 290 0 290 290
C. lIL. Kratkodobé pohledavky 010 1845 0 1845 34
GV, Kratkodoby finanéni majetek 011 515 0 515 443
D. I Casové rozliseni 012 25 0 25 15
oznaé PASIVA fad Bézné Ucetni Minulé tcéetni
obdobf obdobi
a b C 5 6
PASIVA CELKEM (7.14+ 20+ 25) 013 2 880 782
A Vlastni kapital (7. 15az19) 014 1579 469)|
A I |zakiadni kapital 015 200 200}
Al Kapitalové fondy 016 0
Al Rezervni fondy, nedéliteiny fond a ostatni fondy ze zisku 017 10
A IV, Vysledek hospodaieni minulych let 018 59
AV Vysledek hospodareni bézného (icetniho obdobi (+/-) 019 1310 269
(F.01-15-16-17-18-20-25)
B. Cizi zdroje (F. 21 a2 24) 020 1301 313
B. I Rezervy 021 0 0
B. I Dlouhodobé zavazky 022 0 0
B. Il Kratkodobé zavazky 023 1301 313
B. IV. Bankovnl Gvéry a vypomoci 024 0 0
C. Casové rozliseni 025 0 0

Formulér zpracovala ASPEKT HM, dariova, ucetni a auditorska kancelar, Bélohorskéd 39, Praha 6-Bfevnov, www.aspekthm.cz

13
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Zpracovano v souladu s vyhlaskou &. 500/2002
Sb. ve znéni pozdéjsich predpist

ROZVAHA

ke dni 31.12.2007

FINANCN! UR4
—_—

19 -03- 2008

~———Qhchodni firma ano jiny

DOSLO
@

¢
T e )

ve zjednoduseném rozsahu

DV SOKOLOVE |

Biilohy

nazev ucetni jednotky
ELMONT ES+K;§
S.r.o.

(v celych tisicich K& ) Sidlo, bydiste neoo misto
| c podnikéf\l ﬂbetq!ngflrjikyv ,
Ceskoslovenské
e =
RIS ARIIVA i Bézné udetni obdobl oo
obdobi
Brutto Korekce Netto Netto
a b c 1 2 5 4
AKTIVA CELKEM (7. 02 + 03 + 07 +12) 001 2607 -147 2 460 2 880
A, Pohledavky za upsany zakladni kapital 002 0 0 0 0
B. Dlouhodoby majetek ( . 04 aZ 06 ) 003 235 -147 88 176
B. I. Dlouhodoby nehmotny majetek 004 0 0 0 0
B. Il Dlouhodoby hmotny majetek 005 235 -147 88 176
B. Il Dlouhodoby finanéni majetek 006 0 0 0 0
C. Obé&2na aktiva (7. 08 az 11) 007 2 305 0 2 305 2679
C.I Zasoby 008 19 0 19 29
C. Il Dlouhodobé pohledavky 009 145 0 145 290
C. Il Krétkodobé pohledavky 010 1328 0 1328 1845
C. IV. Kratkodoby finanéni majetek 011 813 0 813 515
D. I Casové rozliseni 012 67 0 67 25
oznac PASIVA rad Bé&zné ucetni Minulé acetni
obdobi obdobi
a b C 5 6
PASIVA CELKEM (F.14+20+25) 013 2 460 2 880h
A Vlastni kapital (. 15az19) 014 2 008 1579
A Il Zakladni kapital 015 200 200
A Il Kapitalové fondy 016 0 0
A Il Rezervni fondy, nedélitelny fond a ostatni fondy ze zisku 017 20 10
A IV. Vysledek hospodafeni minulych let 018 1 359 59
AV Vysledek hospodafeni bézného uéetniho obdobi ( +/-) 019 430 1310
(F.01-15-16-17-18-20-25)
B. Cizi zdroje ( F. 21 az 24) 020 451 1301
B. I Rezervy 021 0 0
B. Il Dlouhodobé zavazky 022 0 0
B. Il Kratkodobé zavazky 023 451 1301
B. IV. Bankovni uvéry a vypomoci 024 0 0
C. Casové rozliseni 025 0 0

Formular zpracovala ASPEKT HM, daniova, ucetnl a auditorska kancelar, Bélohorské 39, Praha 6-Bfevnov, www.aspekthm.cz

1/3
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Zpracovano v souladu s vyhlaskou &. 500/2002

Sb. ve znéni pozdejsich predpisl

ROZVAHA

ve zjednoduseném rozsahu

ke dni 31.12.2008
( v celych tisicich K& )

3

S.r.o0.

1@ podnikani Géetni jednotky
Ceskoslovenské
2394278 357 33 Loket
cenes RISV - B&2né detni obdobi o
Brutto Korekce Netto Netto
a b [~ 1 2 3 4

AKTIVA CELKEM ( 7. 02 + 03 + 07 + 12) - 001 14703 -191 14 512 2 460
A. Pohledavky za upsany zakladni kapital 002 0 0 0 0
B. Dlouhodoby majetek ( . 04 az 06 ) 003 235 -191 44 88
B. L Dlouhodoby nehmotny majetek 004 0 0 0 0
B. Il Dlouhodoby hmotny majetek 005 235 -191 44 88|
B. IIl. Dlouhodoby finanéni majetek 006 0 0 0 0
G Obé2na aktiva ( 7. 08 az11) 007 14 393 0 14 393 2 305
C:l Z4soby 008 16 0 16 19
C. Il Dlouhodobé pohledavky 009 0 0 0 145
C. Il Kratkodobé pohledavky 010 12 422 0 12 422 1328
C. IV.  |Kratkodoby finanéni majetek 011 1955 0 1955 813
D. I. Casové rozliseni 012 75 0 75 67

oznac PASIVA fad Bézné ucetni Minulé ucetni
obdobi obdobi
a b C 5 <]

PASIVA CELKEM (F.14+ 20+ 25) 013 14 512 2 480
A Vlastni kapital (f.15az19) 014 3 407 2 009
Al Z&kladni kapital 015 200 200
A ll Kapitalové fondy 016 0 0
A il Rezervni fondy, nedélitelny fond a ostatni fondy ze zisku 017 101 20
A IV, Vysledek hospodareni minulych let 018 989 1 359
AV Vysledek hospodareni bézného uéetniho obdobi (+/-) 019 2117 430

(F.01-15-16-17-18-20-25)

B. Cizi zdroje ( . 21 az 24) 020 11 105 451
B. I Rezervy 021 0 0
B. Il Dlouhodobé zavazky 022 0 0
B. IIl. Kratkodobé zévazky 023 11 105 451
B. IV. Bankovni Gvéry a vypomoci 024 0 0.
C. Casové rozliseni 025 0 0

Formula! zpracovala ASPEKT HM, dariové, ucetni a auditorské kancelaf, Bélohorska 39, Praha 6-Bfevnov, www.aspekthm.cz

1/3
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Zpracovano v souladu s vyhladkou &. 50072002
Sb. ve znéni pozdejsich pledpist

ROZVAHA

ve zjednoduseném rozsahu

ke dni 31.12.2009

nazev ucetnl jednotky
ELMONT ES+KA
8.0

(v celych tisicich K& ) Sidlo, bydlisté nebo misto
& podnikégl P_&lnl jednotky
Ceskoslovenské
26394278 gg;‘;%"&ﬁt
oznat AKTIVA fad Ba&2né udetni obdobl Min.ug.
obdobi
Brutto Korekce Netto Netto
a b c 1 2 3 4
AKTIVA CELKEM ( 7. 02 + 03 + 07 +12) 001 4270 -104 4 166 14 512
A Pohledévky za upsany zakladni kapital 002 0 0 0 0
B. Dlouhodoby majetek ( . 04 az 06 ) 003 111 -104 7 44
B. I Dlouhodoby nehmotny majetek 004 0 0 0 0
B. Il Dlouhodoby hmotny majetek 005 111 -104 7 44
B. Il Dlouhodoby finanéni majetek 006 0 0 0 0
c Obé2n4 aktiva ( . 08 a2 11) 007 3746 0 3746 14 393
C.L Zasoby 008 11 0 11 16
C.IL Dlouhodobé pohledavky 009 0 0 0 0
C. I Kratkodobé pohledavky 010 1192 0 1192 12 422
C. IV. Kréatkodoby finanéni majetek 011 2 543 0 2 543 1 955
D. I Casové rozligeni 012 413 0 413 75
oznat PASIVA fad Bézné ucetni Minulé Gcetni
obdobi obdobi
a b [ 5 6
PASIVA CELKEM (F.14+20+25) 013 4 166 14 512
A. Vlastni kapital (f.15az19) 014 3 360 3 407
Al Zakladni kapital 015 200 200!
Al Kapitalové fondy 016 0 0
A. I Rezervni fondy, nedélitelny fond a ostatni fondy ze zisku 017 101 101
A IV. Vysledek hospodafeni minulych let 018 3106 089
A V. Vysledek hospodareni b&zného G&etniho obdobi (+/-) 019 47 2117
(7.01-15-16-17-18-20-25)

B. Cizi zdroje ( . 21 az 24) 020 806 11 105
B. I Rezervy 021 0 0
B. Il Dlouhodobé zavazky 022 288 0
B. Il Kréatkodobé zavazky 023 518 11 105
B. IV. Bankovni Gvéry a vypomoci 024 0 0
C. Casové rozligeni 025 0 0

Formular zpracovala ASPEKT HM, dariova, uéetni a auditorskd kancelar, Bélohorska 39, Praha 6-Bfevnov, www.aspekthm.cz

1/3
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Zpracovano v souladu s vyhlagkou &. 500/2002

Sb. ve znéni pozdéjsich pfedpist

FINANCNI URAD ¥ soxowwl

DOSLO 4 03, 201

Agenda

Ci.

T
\ Prilohy

ROZVAHA

ve zjednoduseném rozsahu

ke dni 31.12.2010

Obchodni firma nebo jiny
nazev uéetni jednotky

ELMONT ES+KA
s.r.o.

( v celych tisicich K& ) Sidlo, bydlit nebo misto
i@ podnikani Géetni jednotky
Ceskoslovenské
26394278 36733 Loket
. BV 1ed B&2né téetni obdob M
obdobi
Brutto Korekce Netto Netto
a b c 1 2 3 4
AKTIVA CELKEM (F.02+ 03+ 07 +12) 001 6714 -140 6 574 4 166
A Pohledavky za upsany zakladni kapital 002 0 0 0 0
B. Dlouhodoby majetek ( . 04 aZ 06 ) 003 111 -111 0 ¥
B. I Dlouhodoby nehmotny majetek 004 0 0 0 0
B. Il Dlouhodoby hmotny majetek 005 111 -111 0 T
B. IIl. Dlouhodoby finanéni majetek 006 0 0 0 0
C. Obézna aktiva (F. 08 az 11) 007 6 268 -29 6 239 3 7486)
C. 1. Zasoby 008 21 0 21 11
C. . Diouhodobé pohledévky 009 0 0 0 0
C. Il Krétkodobé pohledavky 010 3380 -29 3 351 1192
C. IV. Kratkodoby finanéni majetek 011 2 867 0 2 867 2 543
D. . Casové rozliseni 012 335 0 335 413
oznac PASIVA fad Bézné ucetni Minulé uéetni
obdobi obdobi
a b c 5 6
PASIVA CELKEM (F.14+20+25) 013 6 574 4 166)
A Vlastni kapital (7.15az19) 014 5572 3 360
A L Zéakladni kapital 015 200 200
Al Kapitalové fondy 016 0 0
A lll Rezervni fondy, nedélitelny fond a ostatni fondy ze zisku 017 101 101
A IV, Vysledek hospodaieni minulych let 018 3 059 3106
Ay Vysledek hospodafeni bézného ugetniho obdobi (+/-) 019 2212 47
(F.0O1-15-16-17-18-20-25)
B. Cizi zdroje ( 7. 21 a2 24) 020 1002 806
B. I Rezervy 021 0 0
B. Il Dlouhodobé zavazky 022 224 288
B. Il Kratkodobé zavazky 023 778 518
B. IV. Bankovni Uvéry a vypomoci 024 0 0
C: Casoveé rozligeni 025 0 0

Formulaf zpracovala ASPEKT HM, darlovd, ucetni a auditorské kancelér, Bélohorské 39, Praha 6-Bfevnov, www.aspekthm.cz

1/3
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Abstrakt

Tato bakalafska prace pojednava o procesu orientace jako o personalni ¢innosti, které
jsou soucasti fizeni lidskych zdroji. Cilem této prace je zanalyzovat proces orientace
V konkrétnim podniku a tento proces zhodnotit. Zaroven navrhnout opatieni, ktera

zZlepsi kompletni proces orientace v dané spolecnosti.

Tato prace je rozdélena na teoretickou cast a na Céast praktickou. Teoreticka Cast
pojednava o procesu orientace obecné. Prakticka ¢ast je zamétena na popis kompletniho
procesu orientace Vv konkrétni spole¢nosti, zhodnoceni tohoto procesu a jsou zde

navrhnuta zlepSujici opatieni.

Klic¢ova slova: tizeni lidskych zdrojl, personalni prace, proces orientace
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Abstract

This thesis deals with the orientation process as personal activities that are part of
human resource management. The aim of this work is to analyze the process of
orientation in a particular company and evaluate this process. At the same time propose

measures to improve the orientation process is complete in the company.

This work is divided into a theoretical part and practical part. The theoretical part
discusses the process of orientation in general. The practical part is focused on
describing the complete process orientation within the organization, evaluation of this

process and are designed to improve the measures.

Keywords: human resources management, human resources, process orientation
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